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aupunginvaltuusto hyvaksyi 29.4.2009 kaupun-
gille strategiaohjelman vuosiksi 2009-2012.
Myds henkildstopolitiikan tavoitteet sisalty-
vat nyt ensimmaisen kerran yhtendiseen strategiaoh-
jelmaan. Nyt valmistunut henkiléstéraportti 2009 kuvaa
henkiloston rakennetta ja tilaa strategiaohjelmassa ase-
tettujen painopistealueiden nakdkulmasta.
Henkilostdstrategian toteuttamista vauhditettiin mer
kittavasti talousarvioon siséltyneilla erityismaararahoil-
la. Viiden miljoonan euron henkiléstomaararaha ja yhden
miljoonan suuruinen niin sanottu matalapalkkatuki mah-
dollistivat kymmenien strategiaohjelmaa tukevien kehit-
tdmishankkeiden aloittamisen ja toteuttamisen.
Toimintaympariston analyysien mukaan tyéelaman
vaatimukset kovenevat ja kilpailu osaajista kiihtyy. Hen-
kilostotarpeiden ennakoinnilla voidaan vastata tahan
haasteeseen. Kaupungin henkildstotarpeiden ennakoin-
timallin soveltaminen laajenikin vuonna 2009 siten, etta
70 prosenttia henkildstostd oli vuoden lopussa enna-
koivan henkildstésuunnittelun piirissa. Ennakointi antaa
kaupungille seka maarallista etta laadullista tietoa tule-
vaisuuden henkilostotarpeista.
Vakinaisen henkiloston maara kasvoi 762 henkilolla
eli noin 2 prosentilla edelliseen vuoteen verrattuna. Vuo-

den lopussa kaupungin palveluksessa oli 39 746 hen-
kil6a. llahduttavaa on, ettd kaupungin palveluksesta
siirrytaan elakkeelle entistd mydhemmin. Vuoden aika-
na elékkeille siirtyneiden henkildiden keski-iké jatkoi
nousuaan ja on nyt 62,3 vuotta. Vanhuuselakkeeseen
oikeuttavan henkilokohtaisen elakeian ylittaneita henki-
16ita jatkoi tydssa 500 henkilda.

TyGtapaturmien maara on laskenut 8,4 prosentilla.
Laskua on seka tyopaikoilla etta tyomatkoilla sattunei-
den tapaturmien maardssa. Sairauspoissaolojen maara
sen sijaan pysyi 5,3 prosentissa.

Tyohyvinvointikysely on vakiintunut tyéeldaman laa-
dun mittari kaupungilla. Kyselyyn vastasi 69 prosent-
tia henkilostosta. Kyselyn mukaan oma perustehtava
on selked, tydyhteisdissa koetaan yhteenkuuluvuutta ja
oma fyysinen ja henkinen tyokyky koetaan entisté vah-
vemmiksi. Tama on hyva perusta jatkaa monia edelleen
tarpeellisia kehittdmistoimenpiteitd tydeldaman laadun
vahvistamiseksi.

Toivotan antoisia lukuhetkia.

Tuula Haatainen
apulaiskaupunginjohtaja
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Kaupungin arvot, visio ja
strategiaohjelma

Kaupungin arvot ovat asukaslahttisyys, ekologisuus,
oikeudenmukaisuus, taloudellisuus, turvallisuus ja yrit-
téjamielisyys. Tavoitteena on, etta jokaisessa tyoyksikos-
sa pohditaan naiden yhteisten arvojen sisaltda oman toi-
minnan nakdkulmasta. Arvot ovat laadukkaan toiminnan
kestdva lahtdkohta. Kaupungin arvoja taydentavat eetti-
set periaatteet, jotka sisaltyvat strategiaohjelmaan. Kau-
pungin arvot on huomioitu myds strategiaohjelmaan
sisdltyvissa toimenpiteissa.

Kaupungin visio on maaritelty seuraavasti: Helsinki
paakaupunkina ja seudun keskuksena on kehittyva tie-
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teen, taiteen, luovuuden ja oppimiskyvyn sekéa hyvi-
en palvelujen voimaan perustuva maailmanluokan liike-
toiminta- ja innovaatiokeskus, jonka menestys koituu
asukkaiden hyvinvoinnin ja koko Suomen hyvaksi. Met-
ropolialuetta kehitetddn yhtenaisesti toimivana alueena,
jossa on luonnonldheinen ymparistd ja hyva asua, oppia
ja tydskennelld seka yrittaa.

Strategiaohjelma sisaltéda kaupungin strategiset pai-
nopisteet valtuustokaudeksi 2009-2012. Strategiaoh-
jelma on jaettu neljddn paakohtaan, jotka ovat hyvin-
vointipalvelut, kilpailukyky, kaupunkirakentaminen ja
asuminen seka johtaminen. Strategisille alueille on ase-
tettu tavoitteet ja kriittiset menestystekijat. Strategiaoh-
jelman kokonaisuus on esitetty seuraavassa kuvassa.




KUVA 1 Kaupungin strategiaohjelma

Johdanto

Hyvinvointipalvelut Kilpailukyky Kaupunkirakentaminen
Ja asuminen

Kayttajalahtoiset
palvelut tarjotaan
asukkaan osallisuutta
ja omaa vastuuta

Monimuotoinen,
kansainvalisesti
kilpailukykyinen ja
turvallinen Helsinki.

Asumisen maara ja laatu
sekd kaupunkiympariston
monipuolisuus turvataan.

vahvistaen. Kaupunkirakennetta
Monipuolisen elinkeino- eheytetdan
Asukkaiden terveys- rakenteen ja uusien iimastomuutokseen
ja hyvinvointieroja tyGpaikkojen Helsinki. vastaamiseksi.
kavennetaan.
Liikennejarjestelmaa
Oppimisella ja kehitetaan kestavien

osaamisella lisatdan
hyvinvointia ja
ty6llisyytta.

likennemuotojen
edistamiseksi.

Johtaminen
Muutosvalmiutta lisataan johtamista ja
henkildston osaamista kehittamalla.

Talouden tasapainosta huolehditaan ja palvelutuotannon
vaikuttavuutta parannetaan. Tytdryhteis6ja johdetaan
kokonaisedun nakdkulmasta kaupunkilaisia palvellen.

Strategiaohjelma ja henkilosto

Edellisella valtuustokaudella toteutettiin kaupunginval-
tuustossa hyvaksyttyd erillistd henkildstostrategiaa.
Kuluvalla valtuustokaudella henkildstoa koskevat strate-
giset painopisteet siséaltyvat strategiaohjelmaan. Henki-
|6st6a koskevat painopistealueet siséltyvat paaosin stra-
tegiaohjelman osioon Johtaminen.

Strategiaohjelman toteuttaminen on yhteisvastuullis-
ta kaikille hallintokunnille. Kaupunginvaltuuston hyvak-
symat talousarviot ja -suunnitelmat luovat puitteet stra-
tegiaohjelman toteuttamiselle. Hallintokuntien omat
sektorikohtaiset ja useita hallintokuntia koskevat poik-
kihallinnolliset suunnitelmat ohjaavat toteutusta. Lisak-
si suunnitelmien valmistelussa arvioidaan strategiaoh-
jelman toteutusta.

Strategiohjelman henkilostoa
koskevat painopistealueet ja
tavoitteet

Varmistetaan henkilostovoimavaran riittavyys
Henkildstosuunnittelu perustuu ennakoituun henkilds-
ton laadulliseen ja maarélliseen tarpeeseen. Tydnantajan
ja tydtehtavien tunnettuutta parannetaan. Maahanmuut-
tajien osuus kaupunkikonsernin henkilostosta lahestyy
vaestoosuutta. Rekrytoinnissa korostetaan ammatillis-

ta osaamista. Nuorille tehddan kaupunkia tutuksi tyon-
antajana muun muassa kesatyo- ja harjoittelupaikkoja
tarjoamalla. Oppisopimusjarjestelman kayttéa kehite-
tadan vaylana tydeldmaan. 7-9-luokkalaisten tydeldamaan
tutustumisjaksoja kehitetdan. Helsingin seudun Kaup-
pakamarin ennakointikamarin toimintaan osallistutaan
yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa. Henkiléston
tydsséjaksamiseen panostetaan.

Vahvistetaan henkiloston osaamista
Ammattiosaaminen, uralla kehittyminen ja tehtava-
muutosten suunnittelu tehddan osaksi tulos- ja kehi-
tyskeskusteluja sekéd henkildkohtaisia kehittymissuun-
nitelmia. Tydssdoppimisen muotoja monipuolistetaan.
Osaamisen jakaminen on arkipaivan kaytantoa ja silla
varmistetaan, ettéd yksildiden osaaminen on myos orga-
nisaation osaamista. Verkostojen, monimuotoistuvi-
en tydyhteisdjen ja uudistumisen johtaminen hallitaan.
Hankintaosaamista parannetaan. Kaupungin arvoihin ja
yhteisiin toimintaperiaatteisiin perustuvaa osaamista
vahvistetaan. Noudatetaan eettisid ohjeita. Kaupungin
henkiloston tietamysta yritystoiminnan edellytyksis-
ta lisataan ja henkiloston yritysmyonteisyyttéa vahvis-
tetaan. Palvelujen tutkimus- ja kehityshankkeita kehi-
tetdadn yhteistyossa yliopistojen ja korkeakoulujen
kanssa. Osallistutaan kansallisiin strategisen huippu-
osaamisen keskittymiin.
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Johdanto

Palkitsemisen kokonaisuus on

kaikilla toimialoilla kilpailukykyista

Osaamisen ja ammattitaidon lisddntyminen sekd ura-
kehitys otetaan tavoitteellisesti huomioon palkkaukses-
sa. Tavoitteiden toteuttamiseen sidottua palkitsemista
ja yksildllisten vaihtoehtojen mahdollisuuksia lisataan.
Toimialarajat ylittavaa palvelutuotantoa tuetaan palkit-
semiskeinoin. Samaan palveluprosessiin osallistuville
virastoille ja liikelaitoksille maaritelldédn yhteiset tulos-
palkkiotavoitteet. Mies- ja naisvaltaisten alojen vélisia
palkkaeroja pienennetaan. Vaikutetaan siihen, ettd pal-
kitsemisjarjestelma koetaan oikeudenmukaiseksi. Ty6-
elamaén ja muun eldméan yhteensovittaminen on kaupun-
gin toimintapa.

Osallistavalla johtamisella varmistetaan strategiaan
perustuvien tavoitteiden toteutuminen

Kaupungin oman toiminnan vaikuttavuutta ja tuottavuut-
ta parannetaan. Tuottavuutta ja vaikuttavuutta lisataan
toimintatapoja ja -prosesseja uudistamalla. Jatketaan
ylimman johdon, keskijohdon ja esimiesten valmennuk-
sia. Helsingisté kehitetdan ikdjohtamisen mallikaupunki.
Esimiehille koulutetaan tarvittavat henkiléstéjohtamisen
tiedot ja taidot. Innovatiivinen toimintatapa rakennetaan
osaksi johtamisjarjestelmaa. Johdon heikkoihin suori-
tuksiin puututaan nopeasti ja paattavaisesti.

Strategiohjelman henkilostoa
koskevien painopistealueiden
valinnan perustelut

Toimintaympaéristdn analyysien mukaan tyoeldman vaa-
timukset kovenevat edelleen ja kilpailu tydvoimasta kiih-
tyy. Paakaupunkiseudun ikdrakenne on edelleen tyoela-
man kannalta varsin edullinen, mutta tilanne muuttuu
lahivuosina, kun eldkeian ylittdneiden lukumaara ja
vaestdosuus kasvavat. Tyovoimaa poistuu tydmarkki-
noilta enemman kuin tulee tilalle. Toisaalta maahan-
muuton merkitys korostuu. Samalla palvelutarve ja pal-
velutuotannon monipuolistamisvaatimukset kasvavat.
Tastd syysta tulee jatkaa palveluiden jarjestamiseen
ja tuottamiseen liittyvia rakenteellisia ja kustannuste-
hokkuutta parantavia uudistuksia. Henkildstoltd odote-
taan uudistumiskykyéa ja -halua. Vuorovaikutteisuuden
ja siihen liittyvan henkildston osallistumisen merkitys
korostuu.

Suurimmat haasteet kohdistuvat henkildston saata-
vuuteen ja osaamiseen sekda ammatilliseen liikkkuvuu-
teen. Nuorta ikaluokkaa on voitava houkutella kaupun-
gin palvelukseen mielenkiintoisen ja yhteiskunnallisesti
tarkeédn tyon, pysyvan palvelussuhteen seka erilaisten
uramahdollisuuksien avulla. Palkitsemisjarjestelméaa on
jatkuvasti kehitettdva nykyaikaisen monipuolisen ja kan-
nustavan palkitsemisen mahdollistavaksi. On térkeéaa,
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ettd pysyvaisluonteiset tydtehtavat hoidetaan vakinai-
sella henkilostolla, joka on valmis ottamaan joustavasti
uusia ty6haasteita.

Talouden tasapainottamiseksi tarvitaan edelleen
kustannusten alentamista, rakennemuutoksia ja pal-
velutoiminnan tehostamista: keskitytdan ydintehtéa-
viin, keskitetddn tukitehtavia ja helpotetaan henkilos-
ton siirtymista tehtavastad toiseen. Strategiaohjelman
henkildstdosion painopistealueet tukevat myos téllaista
kehittymistarvetta.

Strategiaohjelman henkilostoa
koskevien toimenpiteiden
valmistelu

Strategiaohjelman henkildstéa koskevat toimenpiteet
valmistellaan valtuustokauden aikana henkildstokeskuk-
sen johdolla neljassd ohjausryhmaéssa, joissa on edus-
tus sekéa keskus- ettéa linjahallinnosta. Valmistelutuloksia
kasitellaan kaupungin yhteistoimintasopimuksen tarkoit-
tamassa henkildstopoliittisessa tydryhmassa seka hen-
kilostotoimikunnassa. Tydsta raportoidaan myods kau-
punginjohtajistolle ja kaupunginhallitukselle.



Henkildston maarélla tarkoitetaan vuoden lopussa voi-
massa olleiden palvelussuhteiden maaraa. Mukaan on
otettu paatoimiset opettajat seka muusta henkildstos-
té ne, joiden viikkotydaika on vahintdén 16 tuntia ja joil-
la on saanndllinen palkanmaksupaiva. Siviilipalvelusvel-
volliset eivat ole mukana henkildstdn méaarassa. Vuoden
aikana virastoissa ja liikelaitoksissa tyoskenteli 91 (2008:
92) siviilipalvelusvelvollista muun muassa toimisto-, tie-
dotus- ja atk-tehtévisséa, laakaring, valo- ja daanimiehe-
na, graafisena suunnittelijana, koulunkdyntiavustajana ja
vahtimestarina.

TAULUKKO 1 Henkiloston maaran muutos 2005-2009

Henkiloston maaran muutos

Kaupungin vakinainen henkildsto kasvoi 762 henkildlla,
kun edellisenad vuonna vakinainen henkiléstd vaheni 107
henkilolla.

Henkilostdsta taytta tydaikaa teki 91,7 prosenttia
(2008: 91,6). Miehista kokoaikaisia oli 94,7 (2008: 94,6)
ja naisista 90,6 prosenttia (2008: 90,5). Méaaraaikainen
henkildsto jakaantui seuraavasti:

2005 2006 2007 2008 2009

Kaupunginjohtajan toimiala 2864 2675 2663 2713 2621
vakinaiset 2678 2510 2530 2562 2 465
madraaikaiset 186 165 133 151 156
Rakennus- ja ympéristotoimi 5703 5830 6 086 6292 6359
vakinaiset 5395 5519 5609 5690 5860
maaraaikaiset 308 311 477 602 499
Sosiaali- ja terveystoimi 19 462 19 800 20083 20 707 21484
vakinaiset 15633 16 247 16 439 16 742 17279
médraaikaiset 3829 3553 3644 3965 4205
Sivistys- ja henkilostotoimi 8969 8821 8878 8 267 8340
vakinaiset 6709 6 899 6 936 6390 6530
maaraaikaiset 2260 1922 1942 1877 1810
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistétoimi 877 908 913 936 942
vakinaiset 850 867 866 889 901
médrdaikaiset 27 M 47 47 41
Kaikki yhteensa 37875 38034 38623 38915 39 746
Vakinaiset yhteensa 31265 32042 32380 32273 33035
vakinaisten osuus (%) 82,5 84,2 838 82.9 83,1
Maaraaikaiset yhteensa 6610 5992 6243 6 642 6711
madrdaikaisten osuus (%) 17,5 15,8 16,2 171 16,9
Tydllistetyt 1252 1173 988 1113 84

Niistd henkiloista, joilla oli vakinainen palvelussuhde
kaupungilla, oli 658 henkilda sijaisena toisessa tehtavas-
sa, 339 henkil6a toimi muussa maéaraaikaisessa tehta-

vassa ja 374 hoiti avointa tehtavaa.

Naisista maaraaikaisia oli 21,5 prosenttia, miehista

16,7 prosenttia.

TAULUKKO 2 Sijaiset ja avoimen tehtévéan hoitajat 20072009

2007 2008 2009
Sijaiset 2893 2917 2944
Avoimen tehtdvan
hoitajat 60 55 72
Muut maardaikaiset 3290 3670 3689
Yhteensa 6243 6 642 6 705
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Henkiloston maara ja rakenne

Miesten ja naisten osuus
henkilostosta

Naisten osuus kaupungin henkildstésta oli 75,1 prosent-
tia (2008: 74,3). Kuvasta 2 ilmenee naisten ja miesten
osuus henkilostdsta toimialoittain.

KUVA 2 Sukupuolijakauma toimialoittain 31.12.2009 (%)

Kaupunginjohtajan toimiala

Rakennus- ja ymparistétoimi

Sosiaalivirasto

Terveyskeskus

28,8
Sivistys- ja henkilostétoimi

Opetusvirasto

Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistdtoimi

Yhteensa

- miehet - naiset

8 Helsingin kaupunki B Henkildstéraportti 2009

80

nz2

75,4

75,1

100

92,1

90.3




Henkiloston maara ja rakenne

Yli 24 vuotta palveluksessa olleiden ryhméassa mies-
ten osuus (19,8 prosenttia) oli selvasti naisten osuutta
(16,2 prosenttia) suurempi (kuva 3).

KUVA 3 Vakinaisen henkildston palvelusaikojen jakauma 31.12.2009

%
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Henkiloston ikarakenne

Vakinaisen henkiléstdn suurin ikaryhma oli 49-vuotiaat (kuva 4).

KUVA 4 Vakinaisen henkildston ikaprofiili 31.12.2009
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Vakinaisen ja maaréaikaisen henkildston keski-ika on
pysynyt ennallaan edellisesta vuodesta. Viiden viime vuo-
den aikana vakinaisten keski-ikd on noussut 0,15 vuotta.
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Henkiloston maara ja rakenne

TAULUKKO 3 Henkildston keski-idn kehitys 2005-2009 (%)

2005 2006 2007 2008 2009 Muutos

2005-2009

Vakinaiset 46,2 46,3 46,5 46,5 46,4 0,15
Miehet 46,4 46,4 46,4 46,4 46,2 -0,15
Naiset 46,1 46,3 46,5 46,5 46,4 027
Maaraaikaiset 36,8 36,5 36,8 36,8 36,7 -013
Miehet 36,9 36,9 36,8 36,9 36,3 -0,63
Naiset 36,8 36,4 36,8 36,7 36,8 0,00
Yhteensa 44,6 44,8 449 448 447 0,17
Miehet 45,1 45,1 45,1 44.9 448 -0,30
Naiset 44,4 44,6 44,8 44.8 44,7 032

Verotuskunta
Henkilostdsta 72 prosentilla (2008:72,6) verotuskunta oli Helsinki.

TAULUKKO 4 Henkilosto verotuskunnan mukaan 31.12.2009

Vakinaiset Maéraaikaiset Yhteensa
Helsinki 23871 72,2 4750 70,8 28 621 72,0
Muu paakaupunkiseutu 5304 16,1 880 13,1 6184 15,6
Kehyskunnat" 2 401 7.3 345 5.1 2746 6.9
Muut kunnat 1459 44 730 10,9 2189 5,5
Yhteensa 33035 100,0 6705 100,0 39740 100,0

' Hyvinkad, Jarvenpad, Kerava, Kirkkonummi, Nurmijérvi, Sipoo, Tuusula, Vihti.

Elakoityminen

Eldkkeelle jai yhteensad 815 henkilda, joista vanhuuselak-
keelle 585 henkilda. Vanhuuseldkkeiden osuus kaikista
elakkeista oli 71,8 prosenttia (2008: 66,4).

TAULUKKO 5 Eldkoityminen 2005-2009

Vanhuuseldke 467 14 464 14 436 1,2 466 1.3 585 1.8
Varhennettu vanhuuseldke 27 0,1 26 0,1 37 0.1 32 0,1 32 0.1
Yksiléllinen varhaiseldke 22 0.1 7 0,0 9 0,0 2 0,0 3 0,0
Tyokyvyttomyyseldke 182 0,6 200 0,6 199 0,6 202 0,6 195 0,6
Eldkkeet yhteensa 698 21 697 21 681 20 702 20 815 25

Keskimaarainen vanhuuselakkeelle siirtymisika oli 63,8 vuotta
eli nousua edelliseen vuoteen verrattuna 0,7 vuotta. Tyokyvytto-
myyselakkeelle siirtyneiden keski-ikd oli 57,8 vuotta.
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TAULUKKO 6 Elédkkeelle jadneiden keski-ika 2005-2009

Henkiloston maara

ja rakenne

2005 2006 2007 2008 2009

miehet naiset  yhteensa
Varhennettu vanhuuselake 62,1 62,2 62,9 62,2 63,3 62,8 63,0
Yksiltllinen varhaiselake 62,3 62,1 61,7 62,5 62,9 61,3 61,9
Tydkyvyttomyyselake 56,6 57,1 57,9 56,5 56,6 58,2 57,8
Ennen eldkeikaa yhteensa 57,8 57,8 58,8 57,3 58,0 58,8 58,6
Vanhuuseldke 62,5 62,6 63,1 63,1 63,8 63,8 63,8
Kaikki yhteensa 60,9 60,9 61,5 61,1 62,4 62,3 62,3

Osa-aikaeldkkeelld oli vuoden lopussa 600 henkil6a,
joista miehia oli 177 ja naisia 423. Osa-aikaelakkeella oli
11,6 prosenttia (2008: 13,4) siihen oikeutetuista 58 vuot-
ta tayttaneistda. Miehistéd osa-aikaeldkkeelld oli 12,7 ja
naisista 11,1 prosenttia. Osa-aikaelékelaisten keski-ika
oli 61,5 vuotta (2008: 61,8). Eniten osa-aikaelakemah-
dollisuutta kayttivat lehtorit (56), toimistosihteerit (18),
perushoitajat (14), lastenhoitajat (14), ruokapalvelutyon-
tekijat (13), terveyskeskuslaakarit (13) ja sosiaalitydonte-
kijat (13).

TAULUKKO 7 Osa-aikaelakelaisten maarén kehitys 2005-2009

Osatyokyvyttomyyseldkkeella oli 381 henkilda, joista
miehia oli 73 ja naisia 308. Osatydkyvyttdmyyseldkkeel-
|& olevien keski-ika oli 56,5 vuotta (2008: 55,8). Eniten
osatyokyvyttomyyselakemahdollisuutta kayttivat perus-
hoitajat (22), lastenhoitajat (17), ruokapalvelutydntekijat
(15) toimistosihteerit (14) ja sairaanhoitajat (13).

Osa-aikaelakelaisten maara on laskenut viiden vuo-
den ajan sen jalkeen, kun osa-aikaelakkeen ehtoja muu-
tettiin. Samanaikaisesti osatyokyvyttdmyyseldkeldisten
maéaara on kasvanut, kuten on esitetty taulukossa 7.

2005 2006 2007 2008 2009

miehet naiset yhteensa
Osa-aikaelake 857 810 806 686 177 423 600
Osatyokyvyttémyyseldke 289 321 330 371 73 308 381
Yhteensa 1146 1131 1136 1057 250 731 981

Kuva 5 sisaltéd henkilét, jotka saavuttavat 1.1.2010- KUVA5 Eldkkeeseen oikeuttavan idn saavuttava

31.12.2019 valisena aikana henkilokohtaisen elékeikén- vakinainen henkildsté 2010-2019
sa. Elakkeeseen oikeuttavan eldkeidn saavuttavista osa
jaa varhaiselakkeelle tai tyokyvyttdmyyselakkeelle jo 1200
ennen henkildkohtaista elakeikddnsa, ja osa jatkaa tyos-
sa yli elakeian. Yli painotetun elakeikansa palvelleita oli 1 000 -

512 henkilda (2008: 485). Nimikkeet, joissa tyoskennel-
tiin yli elakeian, olivat toimistosihteeri (20), lastenhoita-
ja (20), sairaanhoitaja (14), toimitilahuoltaja (14), lehtori
(14), perushoitaja (13), sosiaalityéntekija (11), laitoshuol-
taja (10) ja taloussihteeri (10).

800

600

400

200

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
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Kaupungin strategiaohjelman yhtena tavoitteena on var-
mistaa omaan palvelutuotantoon tarvittavan osaavan
henkildston riittdvyys. Lisaksi maahanmuuttajien osuut-
ta kaupunkikonsernin henkildstdsta pyritaan lisédmaan
niin, etta se lahestyy maahanmuuttajien osuutta vaes-
tdsta. Toimenpiteind henkiléston riittdvyyden varmista-
miseksi strategiassa mainitaan henkildstésuunnittelu,
henkildston tydssa jaksamiseen panostaminen, tydssa
oppimisen muotojen monipuolistaminen, monimuotoi-
suuden lisdédminen tyodyhteisdissa seka tyonantajan ja
tydtehtavien tunnettuuden parantaminen.

Henkilostotarpeiden ennakointi

Henkildstotarpeiden ennakoinnin merkitys kasvaa, kun
suuret ikaluokat jaavat elakkeelle viiden seuraavan vuo-
den aikana. Edellisella strategiakaudella kaupungil-
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le kehitettiin oma henkildstdtarpeiden ennakointimalli,
jota pilotoitiin sosiaalivirastossa. Nyt mallin soveltami-
nen on viety kdytantddn osaksi virastojen ja liikelaitos-
ten toiminnan suunnittelua. Yhteensa 12 virastoa ja liike-
laitosta on tehnyt mallin mukaisen henkildstotarpeiden
ennakoinnin, joka tarkoittaa henkildston laadullista ja
maaréllista tarkastelua 5-10 vuoden aikajanteella.

Kaupunginvaltuusto asetti vuoden 2009 tavoitteek-
si, ettd 55 prosenttia kaupungin henkiléstéd on vuoden
lopussa henkildstotarpeiden ennakoinnin piirissa. Tama
tavoite ylitettiin. Lisdksi luotiin ennakointitydn proses-
si ja yhteyshenkildverkosto, jonka avulla tydta voidaan
jatkaa. Verkoston tavoitteena on jakaa ennakointityon
tuloksia ja hyvid kdytantoja niin, ettd henkilostotarpeiden
ennakoinnista tulee jatkuvaa toimintaa.

Ennakointimalli rakentuu kolmelle muutostaululle
seuraavasti:




KUVA 6 Ennakoinnin muutostaulut A, B ja C

Henkilostovoimavaran hallinta

MUUTOSTAULU A

TULEVAISUUSTAULUKKO

1. Muutoksen nimedminen 1.

MUUTOSTAULU B

VAIKUTUKSET STRATEGISEEN
SUUNNITTELUUN

Toiminta-ajatuksen ja vision

MUUTOSTAULU C

VAIKUTUKSET
HENKILOSTOSUUNNITTELUUN

1. Henkildstorakenteen muutokset

tarkistukset

2. \Vaihtoehtoisten tulevaisuuksien
 —

kuvaaminen

Todennakdisimman tai
halutuimman tulevaisuustilan
valinta

Henkilostétarpeiden ennakointimalli huomioi seka
laadullisen ettd maaréllisen tarkastelun. Malli tuo hen-
kiléstésuunnittelun osaksi toiminnan suunnittelua, kos-
ka henkilostérakenne on kiintedssa yhteydessa palvelu-
rakenteeseen ja sen muutoksiin. Henkildstoéa ei jatkossa
rekrytoida yksinomaan vaihtuvuutta kuvaavien laskelmi-
en, kuten eldkepoistumaennusteiden perusteella.

Toiminnassa tapahtuvat muutokset vaikuttavat siihen,
mitd osaamisia uudelta henkilostoltd edellytetéddn ja
myods siihen, millaisia kehittémistarpeita nykyisen hen-
kiloston osaamiselle syntyy. Henkildstétarpeiden enna-
kointimalli auttaa pohtimaan myds tehtévissa tapahtuvia

Henkilotyovuodet

Todellisen tyopanoksen kuvaamiseksi taulukossa 8 on
laskelma henkilotydvuosien maarasta. Tassa henkilo-
tydvuodella tarkoitetaan tydpanosta, joka vastaa yhden

TAULUKKO 8 Henkilotyovuodet toimialoittain 2005-2009

2. Tavoitteiden tarkistukset (BSC)

2. Koulutuksen/patevyyden/

osaamisen muutokset

—_

Henkilostomaaran muutostarve
(mihin ammatteihin kohdistuu?)

muutoksia eli sita mitka tehtdvat poistuvat tai vahenevat
tulevaisuudessa sekd minkaélaisia uusia tehtavia syntyy.

Henkilostokeskus vastaa henkildstotarpeiden enna-
koinnin toteutumisesta kaupungilla. Mallin koulutuk-
sessa ja konsultoinnissa kumppanina toimii kaupun-
gin liikelaitos Oiva Akatemia, jonka erityisosaamista on
johtamisen ja esimiestydn kehittdminen. Henkildsto-
keskuksen tavoitteena on luoda myos sahkoisten pal-
veluiden avulla tukea ennakointitydskentelyyn. Vuoden
aikana kerattiin kaupungin uuteen intranettiin toteutet-
tavaksi virastojen ja liikelaitosten ennakointityon tueksi
erilaisia tilastoaineistoja.

téytta tydaikaa tekevan henkildn vuoden tyoskentelya,
johon siséaltyy vuosiloma, mutta ei muita poissaoloja.

2005 2006 2007 2008 2009
Kaupunginjohtajan toimiala 2688 2507 2123 2931 2392
Rakennus- ja ymparistdtoimi 5248 5338 5502 5496 5580
Sosiaali- ja terveystoimi 16128 16 348 16 598 17116 17785
Sivistys- ja henkildstotoimi 327 3232 3185 3138 3055
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistGtoimi 805 822 827 848 860
Yhteensa 28140 28 247 28 235 29529 29 672
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Henkilostovoimavaran hallinta

Peruskoulujen, lukioiden, ammatillisten oppilaitos- TAULUKKO 9 Kaupungille tehdyt vuokratyévuodet

ten ja ammattikorkeakoulun opettajien henkildtyévuo- (Seure Henkilgstépalvelut Oy)
sia ei ole laskettu; heille on kehitetty kasite opetustyd-
vuosi. Silla tarkoitetaan kokoaikaisen opettajan vuoden
tyoskentelya, johon siséltyvat koulujen loma-ajat, mut-
ta ei muita poissaoloja. Peruskoulujen, lukioiden, amma-
tillisten oppilaitosten ja ammattikorkeakoulun opettajien

Henkilostokeskus

Helsingin Energia

Helsingin Satama

. . e ) Kaupunginkirjasto 14
opetustydvuosien maara on muuttunut seuraavasti: :

Korkeasaari 1

Kulttuurikeskus 2

2005 2006 2007 2008 2009 Liikennelaitos 5

4881 4899 4933 4734 4452 Liikuntavirasto 1

Opetusvirasto 93

Tybvaenopistojen ja erdiden muiden virastojen pal- Palmia 104
veluksessa olleet opettajat tuottivat viime vuonna 421 Rakentamispalvelu 1
opetgsty_ovuotta (2008: 397). Tyollistettyjen henkilotyo- Sosiaalivirasto 275
vuosia oli 697 (2008: 812). :

Henkildston maara sekd henkild- ja opetustyévuosi- Taidemuseo 2
en maarat eivat sisélld vuokratyévoiman tybpanostie- Terveyskeskus 280
toja. Nama tiedot on esitetty tarkemmin taulukossa 9. Tydterveyskeskus 1
Seure Henkildstopalvelut Oy:n vuokratyontekijoiden Yhteensa 79

panos vastasi 794 (2008: 914) kokoaikaisen tydntekijan
tydskentelya.

Henkiloston sisainen ja
ulkoinen liikkuvuus

Taulukossa 10 tarkastellaan henkiléston sisdistd ja
ulkoista liikkuvuutta tulovaihtuvuuden avulla. Tiedot kos-
kevat vakinaista kuukausipalkkaista henkilostoa.

Ensimmaéisessa sarakkeessa on vuoden aikana aloit-
taneiden vakinaisten henkildiden lukumaara. Sen jalkeen
on laskettu vakinaisten henkildiden kokonaismaaréasta
suhteutettu tulovaihtuvuus. Viimeiset sarakkeet kuvaavat
sitd, miten tulovaihtuvuus jakaantuu kaupungin sisélta tul-
leiden ja kaupungin ulkopuolelta tulleiden kesken.
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Henkilostovoimavaran hallinta

TAULUKKO 10 Henkildston sisdinen ja ulkoinen liikkuvuus

Kaupungin ulkopuolelta
tulleet (%)

Henkilot yhteenséa  Tulovaihtuvuus yhteensa (%) Kaupungin sisélta tulleet (%)

Asuntotuotantotoimisto 9 17.3 0,0 17.3
Hallintokeskus 13 74 1,7 5,7
Hankintakeskus 1 24 24 0.0
Henkildstokeskus 14 17.9 14,1 3.8
Helsingin Energia 37 31 0.3 29
Helsingin Satama 6 3.0 05 25
Helsingin tukkutori 2 10,0 0,0 10,0
HKL 78 75 0,6 6.9
Helsingin Vesi 17 55 0.3 52
Kaupunginkirjasto 8 1,7 0.2 15
Kaupunginmuseo 2 29 0,0 29
Kaupunginorkesteri 4 3,7 0,0 3,7
Kaupunkisuunnitteluvirasto 21 7,6 14 6,1
Korkeasaaren eldintarha 4 55 0,0 55
Kiinteistévirasto 40 8.8 15 7.3
Kulttuurikeskus 4 38 1,0 29
Liikuntavirasto 14 3.2 0,5 2.8
MetropoliLab 0,0 0,0 0,0
Nuorisoasiainkeskus 13 38 0.9 29
Oiva Akatemia 2 9.1 45 45
Opetusvirasto 155 35 0.4 3.1
Palmia 211 10,3 0,6 97
Pelastuslaitos 4 6.1 0.3 58
Rakennusvalvontavirasto 8 6.8 25 42
Rakennusvirasto 28 6.1 2.2 39
Rakentamispalvelu 52 3,7 0.8 2.9
Ruotsinkielinen tydvéenopisto 3 12,0 4,0 8.0
Sosiaalivirasto 677 6,7 14 53
Suomenkielinen tyévaenopisto 2 2,0 1,0 1,0
Taidemuseo 13 19,4 6,0 134
Taloushallintopalvelu 15 38 0.8 3.0
Talous- ja suunnittelukeskus 15 7.9 2,1 58
Tarkastusvirasto 1 53 0.0 53
Terveyskeskus 404 56 1,3 43
Tietokeskus 3 43 0,0 43
Tytterveyskeskus 7 5,0 14 3,6
Ympéristokeskus 2 1,6 0.0 1.6
Kaikki yhteensa 1926 58 1.1 4.8
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Henkildston kokonaisvaihtuvuus oli 5,6 prosenttia.
Laskua edelliseen vuoteen verrattuna oli 0,4 prosenttia.

TAULUKKO 11 Vakinaisen henkiloston lahtovaihtuvuus 2005-2009

Taulukossa 11 esitetddn myds eldkoitymisesta johtuva
vakinaisen henkildston lahtévaihtuvuus.

Lahdon syy 2005 % 2006 % 2007 % 2008 % 2009 %
Eronneet 1012 31 985 29 1154 3.3 1272 36 868 26
Muu syy 114 03 131 04 149 04 134 04 167 05
Eronneet yhteensa 1126 34 1116 33 1303 3,7 1406 4,0 1035 31
Eldkkeet yhteensa 698 21 697 21 681 20 702 20 815 25

Palveluksesta eronneiden henkildiden keski-ika oli 41
vuotta, miké oli alhaisempi kuin vakinaisen henkildstén
keski-iké (46,5 vuotta). Eronneiden joukossa oli kuiten-
kin jonkin verran eldkeikaisia tai elakeikaa lahestyvia, joi-
den eron syyna on saattanut olla elakkeelle siirtyminen
tai siirtyminen "elékeputkeen’

Kaupungin
uudelleensijoitustoiminta

Kaupunki turvaa vakinaisen henkiléstonsé palvelussuh-
teen, jos henkildn oma tyd loppuu toimintojen uudel-
leenjarjestelyjen vuoksi tai jos tydkyky on sairauden,
vamman tai tapaturman vuoksi vadhentynyt niin olennai-
sesti ja pitkdaikaisesti, ettéd henkil® ei kykene jatkamaan
omassa tyossaan.

Henkilostokeskuksen toimenpitein uudelleensijoi-
tettaville henkildille jarjestettiin yhteensa 56 vakinaista
tai méaéaraaikaista tyopaikkaa sekd 28 tydkokeilupaikkaa.
Oppisopimuskoulutuksessa uuteen ammattiin  koulu-
tettiin 10 henkilda. Kokoaikaiselle eldkkeelle uudelleen-
sijoituksessa olevista siirtyi 17 henkilda. Virastojen ja
likelaitosten sisaisen uudelleensijoitustoiminnan ja henki-
|6stokeskuksen hoitaman keskitetyn uudelleensijoitustoi-
minnan piirissa oli yhteensa 280 henkiloa.

Virastoja tuettiin maksamalla maaraaikaista, harkin-
nanvaraista palkkakompensaatiota tilanteissa, joissa
henkilon tyotehtavia ja tydympadristoa jarjesteltiin vas-
taamaan paremmin henkilon tyokykya. Tavoitteena on,
ettd henkild pystyisi jatkamaan tydskentelydan edel-
leen eikd uudelleensijoitustoimenpiteiden aloittaminen
olisi tarpeen. Kompensaation voi kayttaa lisatydvoiman
hankintaan. Palkkakompensaatiolla tuettiin yhteensa 96
henkilon palkkakustannuksia.

Tyokyky- ja kuntoutusselvitykset

Tyokyky- ja kuntoutusselvitysten tavoitteena on selvit-
t33, missad maarin sairaus tai vajaakuntoisuus rajoittaa
henkildn mahdollisuuksia jatkaa omassa tydssaan pit-
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kdhkon sairausloma- ja hoitojakson jalkeen. Selvitys-
ten avulla pyritdédn myos tukemaan tyossa jaksamista
tai uuteen tyohon sijoittumista seka arvioidaan tydky-
vyttomyys- tai osatyokyvyttomyyseldke-edellytyksia.
Painopiste on henkilon jaljella olevan tydkyvyn ja kun-
toutustarpeen selvittdmisessa. Tyokyky- ja kuntoutus-
selvityksissa oli yhteensa 54 henkilda.

Maahanmuuttajien osuus
henkilostosta

Kaupungin strategiaohjelmassa on asetettu tavoitteeksi,
ettd maahanmuuttajien osuus kaupunkikonsernin hen-
kilostdsta kasvaa ja lahestyy maahanmuuttajien osuut-
ta véestosta.

Maahanmuuttajien osuus kaikista palvelussuhteessa
olleista oli 4,6 prosenttia (2008: 4,0). Tasséa luvussa ovat
mukana kaikki, hyvin lyhyetkin, palvelussuhteet. Vuoden
lopussa maahanmuuttajien osuus oli 3,8 prosenttia.

Maahanmuuttajien rekrytointia tehostettiin muun
muassa uusimalla palvelukseen ottamisen ohjeistus. Sii-
na linjataan nyt aiempaa kattavammin kaupungin hen-
kilostopolitikkaa suhteessa maahanmuuttajien rekry-
tointiin, perehdyttamiseen ja tydskentelyyn. Ohjeessa
kasitellddn muun muassa yhdenvertaista kohtelua,
hyvaa rekrytointitapaa, kielten hallintaan sekéa kulttuurin
ja uskonnon harjoittamiseen liittyvia kysymyksia.

Rekrytoinnin tukeminen

Edellisten vuosien tapaan laadittiin kaupunkitasoinen
rekrytointisuunnitelma, joka sisalsi merkittadvimmat toi-
menpiteet henkiléstdn saatavuuden edistamiseksi. Toi-
menpiteitd kohdistettiin rekrytointiviestintdan ja -mark-
kinointiin, rekrytointitapahtumiin, oppisopimus- ja
rekrytointikoulutuksiin, ennakoivaan rekrytointiin ja kau-
pungin henkiléstdn rekrytointiosaamisen kehittémiseen.

Kaupungin rekrytointijarjestelmassa eRekryssa ol
haettavana yhteensa 9 614 tyopaikkaa, joista vakinai-



sia oli 3 370. Hakemuksia jatettiin 130 133, joista kesa-
tydhakemuksia oli 40 999. Hakemusten maara kasvoi yli
kolmella tuhannella edelliseen vuoteen verrattuna. Eni-
ten avoimia tyopaikkoja oli sosiaali- ja terveysaloilla.

Kaupunki osallistui 50 rekrytointi-, ammatti- ja opis-
kelijatapahtumaan seké jarjesti myos omia tapahtu-
mia. Tyonantajan ja tydtehtdvien tunnettuuden lisda-
miseksi toteutettiin kaksi laajaa kampanjaa, joissa
kéytettiin monipuolisesti sahkdista- ja printtimediaa,
ulkomainontaa ja tv-mainontaa. Kaupungin rekrytointi-
kayttéon tehtiin animaatiovideo, jota hyddynnettiin rek-
rytointitapahtumissa ja -kampanjoissa sekad sahkoisilla
rekrytointisivustoilla.

Rekrytointia tuettiin myds rahoittamalla 117 korkea-
kouluopiskelijan tyéeldmaharjoittelua kaupungilla. Viras-
toilla ja liikelaitoksilla oli mahdollisuus ottaa myds tyot-
tdmiad helsinkildisia harjoitteluun tai palkkatukitydhon.
Né&in tyonantaja sai lisaresursseja esimerkiksi projekti-
tehtaviin ja tyottomilld oli mahdollisuus paivittad osaa-
mistaan ja saada arvokasta tyokokemusta jatkotydllis-
tymiseen. Vuoden aikana palkkatuella tydskenteli noin
640 henkiléa kuukaudessa. Tydharjoittelijoita oli yhteen-
sé& 719 henkiloa.

Kesatyopaikkoja oli avoinna noin 2 300, joista kau-
pungin rekrytointijarjestelmassa oli avoinna yhteensa

Henkilostovoimavaran hallinta

2 271 kesatyopaikkaa. Naista nuorille 16—17-vuotiaille
oli suunnattu 751 paikkaa. Tavoitteena oli lisdtéd kesa-
tyontekijoiden tietoisuutta kaupungista monipuolisena
tydnantajana ja tydmahdollisuuksien antajana jo koulu-
aikana. Nuoret tyollistyivat 15 kaupungin virastoon tai
likelaitokseen.

Koulutuksella kaupungin
palvelukseen

Oppisopimus- ja rekrytointikoulutukset ovat vakiin-
nuttaneet asemansa osana henkildston rekrytoin-
tia. Koulutukset on tarkoitettu ensisijaisesti tyot-
tomille tai tyottdmyysuhan alaisille helsinkilaisille.
Oppisopimuskoulutuksessa aloitti yhteensa 212 henki-
|64, joista enemmistd suorittaa sosiaali- ja terveysalan
perustutkintoa (taulukko 12). Joka neljas oppisopimuk-
sessa aloittanut puhui didinkielenddn muuta kuin suo-
mea tai ruotsia. Kaikista aloittaneista naisten osuus oli
79 prosenttia.

Oppisopimuksella valmistuneista 84 prosenttia aloit-
ti kaupungin palveluksessa viimeistaan kolmen kuukau-
den kuluttua valmistumisestaan. Tyosuhteet olivat tois-
taiseksi voimassa olevia, maaraaikaisia ja lyhytaikaisia
palvelussuhteita.

TAULUKKO 12 Oppisopimukseen rekrytoidut ammattinimikkeittain

Aloittaneet Muuta kuin suomea tai ruotsia

aidinkielena&n puhuvien
osuus aloittaneista (%)

Lahihoitaja’, sosiaali- ja terveysalan perustutkinto/valinnainen osa: 159 28

lasten ja nuorten hoito ja kasvatus, aloittaneita 45

sairaanhoito ja huolenpito, aloittaneita 35

sjukvard och omsorg, aloittaneita 4

vanhustyd, aloittaneita 50

vammaistyd, aloittaneita 25

‘I Kahden ryhmén osalta aloitus rekrytointikoulutuksena, yht. 42 opiskelijaa.
Ruokapalveluty6ntekija, cateringalan perustutkinto 16 19
Kiinteisténhoitaja, talotekniikan perustutkinto 14 0
Nuoriso- ja vapaa-ajan ohjaaja (perustutkinto) 6 50
Merkonomi, liiketalouden perustutkinto (ei informaatio- ja kirjastopalvelu) 5 20
Kirjastovirkailija, liketalouden perustutkinto (vain informaatio- ja kirjastopalvelut) tai 4 25
informaatio- ja kirjastopalvelualan ammattitutkinto tai
yrkesexamen i informations- och bibliotekstjanst
Varastonhoitaja, logistiikan perustutkinto 2 0
Datanomi, tietojenkasittelyn perustutkinto 3 33
Virastomestari, ammattitutkinto 2 0
Opistoisanta, teatterialan ammattitutkinto 1 0
Yhteensd 212 25
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Henkilostovoimavaran hallinta

Rekrytointikoulutus antaa tyontekijalle valmiudet toi-
mia tydnantajan tarjoamissa tehtdvissa, mutta ei yleen-
sd johda tutkintoon. Rekrytointikoulutuksessa aloitti
146 opiskelijaa (taulukko 13). Aloittaneista 51 prosent-

TAULUKKO 13 Vuonna 2009 rekrytointikoulutuksessa aloittaneet

tia puhui aidinkielendédn muuta kuin suomea tai ruotsia.
Rekrytointikoulutuksen suorittaneita oli yhteensd 123,
joista 78 prosenttia tyollistyi kaupungin palvelukseen.

Koulutus

Muuta kuin suomea tai ruotsia

Aloittaneet aidinkielena&n puhuvien

osuus aloittaneista %

Puhdistuspalveluala/laitoshuoltaja, maahanmuuttajille 20 100
Puhdistuspalveluala/toimitilahuoltaja, maahanmuuttajille 21 100
Vartija- ja jarjestyksenvalvoja (2 ryhmad) 36 17
Cateringala 14 56
Maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajien patevéitymiskoulutus 16 100
Sairaanhoitajien tydhénpaluu -koulutus 17 0
Kotitydpalvelujen ammattitutkinto 22 27
Yhteensa 146 51

Liikennelaitos koulutti palvelukseensa raitiovaunun-
kuljettajia ja matkalipuntarkastajia. Raitiovaununkuljetta-
jakoulutuksessa aloitti 42 henkiléa ja matkalippujen tar
kastajakoulutuksessa 14 henkildd. Kaikki koulutuksista
valmistuneet tyollistyivat likennelaitoksen palvelukseen.

Tyonantajatoiminnan tunnettuus

Kaupunkitydnantajan tunnettuutta ja houkuttelevuutta
asukkaiden, potentiaalisten tyontekijdiden ja niin sano-
tun suuren yleison keskuudessa edistettiin ulkoisen ja
sisdisen viestinnan suunnitelmien, hankkeiden ja toi-
menpiteiden avulla.

Mainio metropoli -kampanja

Mainio metropoli -kampanjaa jatkettiin yhdessa paakau-
punkiseudun kaupunkien, Helsingin, Espoon, Vantaan ja
Kauniaisten sekéa Seure henkildstopalvelut Oy:n kans-
sa. Mainio metropoli -lehden opiskelijanumero ilmestyi
vuoden alussa. Lehti markkinoi kaupunkeja tydnantajina
potentiaalisille tydntekijdille ja esitteli kaupunkien moni-
puolista ja laajaa tyOpaikkakirjoa. Numeroa jaettiin paa-
kaupunkiseudun lukiolaisille ja tradenomiopiskelijoille.
Lisaksi kehitettiin Mainio metropoli -kampanjan internet-
sivustoa paremmin palvelevaksi.

Markkinointitoimenpiteet

Kaupunkia markkinoitiin tyénantajana erilaisissa sah-
koisissd ja painetuissa medioissa. Avoimen yliopiston
opinto-oppaassa ja Yliopistolehdesséa esiteltiin kaupun-
kia tydnantajana. Ammattikorkeakoulujen ura- ja rekry-
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tointipalvelu Jobstep.netin etusivulla oli esilld kaupungin
tyOnantajamainosbanneri, josta paasi suoraan kaupun-
gin rekrytointisivustolle. Liséksi osallistuttiin Monsterin
sahkaisille rekrytointimessuille, missa kaupungin osasto
olikin kymmeneksi suosituin.

Syksylla kilpailutettiin kaupungin tydnantajavideon
tuottaminen. Videon kohderyhmina ovat muun muassa
opiskelijat ja tyotd vaihtavat henkilot. Tydnantajavideota
tullaan kayttdmaan erilaisten tyonantaja- ja rekrytointita-
pahtumien markkinointimateriaalina.

Tunnettuuden edistaminen henkildston keskuudessa
Kaupunkityonantajan tunnettuutta ja houkuttelevuutta
henkildston keskuudessa edistettiin sisdisen viestinnan
hankkeiden ja toimenpiteiden avulla. Toiminnan tavoit-
teena on tyohonsé ja tydnantajaan positiivisesti suhtau-
tuva ja sitoutunut henkilostd.

Kaupungin henkildstolehti, Helsingin Henki, ilmes-
tyi vuoden alussa sisalto- ja ulkoasukonseptiltaan uudis-
tettuna. Lehden tehtévdana on tiedottaa henkilostolle
kaupungin suunnitelmista, tavoitteista, toiminnasta ja
strategioista seka taustoittaa niitd. Henkiloston lisak-
si lehden jakeluun kuuluvat myds kaupunginvaltuutetut,
kaupunginhallituksen jasenet, suurten kaupunkien hen-
kilostohallinnot seké erilaisia sidos- ja yhteistydokumppa-
neita. Lehden painosmaara oli 43 000.

Helsingin Henki sijoittui pronssille kansainvalises-
sa Folio Awards -kilpailussa Yhdysvalloissa joulukuun
alussa. Marraskuussa Helsingin Henki sijoittui toisek-
si valtakunnallisessa Vuoden parhaat henkildstolehdet
-katsauksessa.



Tyohyvinvointi ja ty6turvallisuus

Henkiloston tydhyvinvointia tuettiin monella eri tavalla.
Kaupungin tyosuojelupaéllikon tehtéavat muutettiin tyo-
hyvinvointipaéllikon tehtaviksi. Tydhyvinvointipaallikon
tehtévana on yhteistydssa kaupunkitason tydsuojeluval-
tuutettujen kanssa edistaa tyoturvallisuusasioiden, tyo-
suojelun yhteistoiminnan ja henkildston tydhyvinvoin-
nin toteutumista. Vuoden aikana paivitettiin tydsuojelun
yhteistoimintaperiaatteet. Tavoitteena on kehittaa tyon ja
tydympariston terveellisyytta seka turvallisuutta ja tukea
henkildston tydhyvinvoinnin toteutumista. Tavoitteeseen
pyritddn kehittamallad tyoprosesseja, tydomenetelmia ja
tydyhteisdja kokonaisnaisvaltaisesti.
Tyo6hyvinvointitoimintaa rahoitettiin  talousarvios-
sa tyohyvinvointiohjelman toteuttamiseen varatulla
1 033 000 euron madaréarahalla. Tydhyvinvointiohjelmaan
kuului tiedottamista, koulutus- ja kehittamishankkeita,
tyOterveyden tukemiseen liittyvia toimenpiteitd sekéa
keskitetysti ohjattuja virastokohtaisia tyohyvinvointi-
hankkeita. Tydhyvinvointihankkeiden painopisteet oli-
vat muutostilanteessa olevien tydyhteisdjen tukeminen
seka innovatiivisiin ja terveisiin eldméatapoihin kannus-
tavien toimintatapojen tukeminen. Myds osallistavaa
johtamista sekéa tydyhteisotaitojen ja tydturvallisuuden
kehittamista tuettiin. Vuoden aikana tehtiin paatos tyo-

hyvinvointitydéryhman tehtavien siirtamisesta kaupungin
tydsuojeluneuvottelukunnalle.

Tyotapaturmat

Tybtapaturmat ovat olleet kasvussa vuosien 2006-2008
aikana, jolloin ne lisdantyivat 13 prosenttia. Kuitenkin
tyOtapaturmien kasvu saatiin nyt pysaytettya ja tapa-
turmien maara laski 8,4 prosenttia edellisestd vuodes-
ta. MyoOs tyOtapaturmista aiheutuneet suorat kustan-
nukset vahenivat ldhes 300 000 eurolla. Tybtapaturmia
oli yhteensa 2 629. Naista tyopaikalla sattui 1 617 (62
prosenttia), tydmatkatapaturmia oli 698 (27 prosenttia)
ja ammattitautitapauksia 45 kappaletta.

Tyotapaturmien vahentédmiseksi keréattiin neljatoista
tositarinaa Helsingin kaupungilla tapahtuneista tydtapa-
turmista tai ldhelta piti -tilanteista. Naista laadittiin Talla
kertaa vain kavi ndin -kirja. Kirjan tarkoitus on tukea tyo-
yhteis6ja ja esimiehid tyoturvallisuustydssa. Hankkeen
aikana havaittiin, etta virastojen ja liikelaitosten tyotur
vallisuustoiminta ja -kulttuurit vaihtelevat paljon.

Sisailmaryhma

Kaupungille perustettiin  vuonna 2007 sisailmaryh-
ma kehittdmaan yhteisid toimintatapoja, tutkimusme-
netelmia ja tyonjakoa sisailmaongelmien kasittelyssa.
Sisédilmaongelmien ratkaisuprosessia kehitettiin vuo-
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den aikana siten, ettd vaativammissa sisailmaongelmis-
sa moniammatillinen ryhma kavi lapi tutkimustulokset ja
sopi jatkotoimenpiteista. Sisdilmastokyselyjen toteutta-
miseksi maariteltiin uusi toimintatapa. Eri tutkimustahot
kokosivat yhteiseen taulukkoon kaytettavissa olevat tut-
kimusmenetelmat seka tulosten tulkinnassa huomioita-
vat asiat. Lisdksi péivitettiin sisdilmaviestintaan liittyva
ohje, joka on luettavissa kaupungin intranetissa. Myos
sisailmaongelmien hallintaan liittyvaa koulutusta ja tie-
toiskuja annettiin muun muassa isannoitsijoille ja perus-
koulujen rehtoreille.

Tyokyvyn tukeminen

Tyontekijoiden tyokykya ja tydssé jaksamista tuettiin
kuntoremonttitoiminnalla 1,33 miljoonalla eurolla. Kun-
toremontin tavoitteena on ennaltaehkéaista tyokykya
haittaavien oireiden syntymista, edistaa tydhyvinvointia
ja tukea ty0ssa jaksamista. Peruskuntoremonttien lisak-
si kaupungin tydntekijdille tarjottiin voimavarakuntore-
montteja, elintdrkeat elintavat -kuntoremontteja, tuki- ja
likuntaelinsairauksien kuntoremontteja seka esimiehille
suunnattuja kuntoremontteja. Kaiken kaikkiaan kuntore-
monteissa kadvi 1 852 tydntekijaa.

Kustannusperusteinen ty6hyvinvoinnin seuranta
Viime vuosina on lisdantynyt tydhyvinvoinnin ja "tydpa-
hoinvoinnin” taloudellisten vaikutusten seuranta. Las-
kemalla tydhyvinvoinnin menetyksestd aiheutuneita
kustannuksia pystytdan perustelemaan, miksi kannat-
taa panostaa henkildstdon tyokykya yllapitavaan ja tyos-
sa jaksamista tukevaan toimintaan. Hyvien mittareiden
[dytdminen on vaikeaa. Helsingin kaupungilla on valittu
seurattaviksi tekijoiksi tydtapaturmat, sairauspoissaolot
ja varhaiseldkemaksut.

Tyotapaturmien suorat kustannukset olivat 2,4 mil-
joonaa euroa. Todellisten kustannusten arvioidaan ole-
van noin kolminkertaiset eli 72 miljoonaa euroa. Naihin
kuluihin lasketaan ty6tapaturmista aiheutuvat tuotannon
hairiot, sijaisten palkkaaminen, laiterikot ja muut mah-
dolliset laatuongelmat.

Suurimmat kustannukset aiheutuivat henkildston sai-
rauspoissaoloista. Sairauspoissaolopaivia oli 767 787
Yhden poissaolopaivan kustannukset ovat asiantunti-
joiden laskelmien mukaan kunta-alalla noin 150 euroa
paivassa. Poissaoloista aiheutuneet kustannukset oli-
vat nain ollen erittdin suuret. Jatkossa tydtapaturmia ja
niiden kustannuksia, varhaiselakemaksuja seka saira-
uspoissaoloja seurataan virastoittain. Samanaikaisesti
kohdennetaan ennaltaehkaisevia toimenpiteita tydtapa-
turmien vahentamiseksi, tyourien pidentamiseksi seka
sairauspoissaolojen vahentamiseksi.

Kaupunki maksaa jokaisesta tyokyvyn aleneman
vuoksi varhaiselakkeelle jadneesta tyontekijastaan var
haiselakemaksun eldkelaitokselle. Varhaiselakemaksul-
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la pyritaan vaikuttamaan elakkeellesiirtymisian myohen-
tdmiseen. Maksujarjestelmasta hyotyvat ne tyonantajat,
jotka panostavat henkildstonsa tydhyvinvointiin ja tyo-
kyvyn yllapitoon seka pystyvat toimenpiteillaan vahen-
tdmaan varhaiseldkkeelle siirtymista. Kaupungin var-
haiselakemaksujen yhteissumma oli 13 035 813 euroa.
Nousua edelliseen vuoteen on 524 000 euroa. Keski-
maaraista 1 000 euron tyokyvyttdmyyselakettd saavan
henkilon varhaiseldkemaksu on noin 75 000 euroa.

Erityisen kannustavaa on tukea kuntoutustuella eli
maaraaikaisella tyokyvyttomyyselakkeella olevia tydohon
palaamisessa. Jos kuntoutustuella oleva palaa takaisin
tyOhon tai alkaa saada osatyokyvyttomyyselaketta, mak-
saa elakelaitos tydnantajalle palautuksena kuntoutu-
mishyvitysta. Kuntoutumishyvitykset kaupungille olivat
yhteensa 372 136 euroa, mikad on 153 000 euroa enem-
man kuin edellisena vuonna.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Tyohyvinvointikysely kuuluu Helsingin kaupungin tyo-
yhteisdjen normaaliin toimintaan. Tyohyvinvointikyselyn
tulos on yksi mittari kaupungin tyohyvinvointitoiminnan
toteutumisesta. Kyselyyn vastasi 69 prosenttia tyoyh-
teisdjen jasenistd ja se kasiteltiin 75 prosentissa tyo-
yhteisoista. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 23 488
tyontekijaa. Kyselyn vastausprosentti vaihtelee virastoit-
tain erittain paljon, 48 prosentista 96 prosenttiin. Vasta-
usprosentti on kasvanut tasaisesti ja kertoo siita, etta
kyselya pidetaan tarkeana. Tyohyvinvointikyselyn tarkoi-
tus on olla lahtdkohtana seka virastotasoisessa etta tyo-
yhteisdkohtaisessa kehittamisessa.

Edellisena vuonna sosiaalivirasto ei osallistunut kyse-
lyyn, mika nakyi vastaajamaérien laskuna. Sosiaaliviras-
ton henkildstémaara on niin suuri, etta sen osallistumi-
nen vaikuttaa tuloksiin merkitsevasti. Tama vaikeuttaa
hieman tulosten arviointia. Vuoden 2009 tuloksia verra-
taankin vuoden 2007 tuloksiin, jolloin kaikki virastot osal-
listuivat kyselyyn. Vuonna 2008 kyselyyn otettiin myos
uusia kysymyksia, mikd myds haittaa vertailtavuutta.

Kyselyn perusteella tyon perustehtdva koetaan edel-
leen selkeana. Ihmiset tietavat, mita heidan pitaa tyopai-
kallaan tydajalla tehda. Lisaksi kaupungin tydyhteisdis-
sa koetaan vahvaa sosiaalista tukea. Tyotoverit auttoivat
ja tukivat toinen toisiaan kaupungin tyopaikoilla. Tama
lisési yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyossa viihtymista
vahentden samalla my0s tydssa kuormittumista. Myos
fyysinen ja henkinen tyokyky vahvistuivat.

Eniten myonteista kehitysta tapahtui ammatillisen
kehittymisen mahdollisuuksissa, erilaisuuden suvaitse-
misessa ja palkitsemisen tuntemisessa. Kaupunki tar-
joaa henkilostolleen perinteisesti hyvat mahdollisuudet
kouluttautua ja kehittya ja sitd myos kyselynkin perus-
teella arvostetaan. Vastaajista lahes 60 prosenttia koki,
ettéd kaupunki tarjoaa hyvat tai erittain hyvat mahdolli-
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suudet kehittyd. Kaupungin tyoyhteisét kehittyvat yha
monimuotoisemmiksi, ja vastausten perustella noin 60
prosenttia kokee, ettéd erilaisuutta suvaitaan tydpaikalla
hyvin tai erittdin hyvin.

Palkitsemiseen liittyvat kysymykset olivat kyselys-
sd nyt mukana toista kertaa ja niiden avulla seurataan
strategian oikeudenmukaisuustavoitteen toteutumista.
Kyselyn tulosten perusteella vaikutti siltd, ettd tietdmys
palkitsemiseen liittyvistd asioista kasvoi henkildston
keskuudessa. Palkitsemisen koki selkedsti kannustavak-
si hieman yli puolet vastaajista (54 prosenttia). Vastaa-
jista 35 prosenttia koki myds, ettd he tunsivat palkitse-
misen periaatteet hyvin. Kyselyyn vastaajista kuitenkin
vain 43 prosenttia ajatteli, ettd esimiehen tapa hoitaa
palkitsemista oli padsaantdisesti oikeudenmukainen.

Suurimmat muutokset huonompaan suuntaan (ver-
tailu 2007-2009) koettiin vaikutusmahdollisuuksissa,
esimieheltd saadussa tuessa ja esimiestoiminnan oikeu-
denmukaisuudessa. Kaupungin toimintatapa on ollut
perinteisesti yhteistoiminnallinen ja koettu vaikutusmah-
dollisuuksien heikkeneminen on syytéa jatkossa ottaa eri-
tyistarkasteluun. Omalta esimieheltéd saatava tuki on

edellytys tyohyvinvoinnille. Lisdksi se ehkdisee myds
tydsta aiheutuvaa kuormittuneisuutta.

Selkeasti kehittdmiskohteiksi nousivat kyselyjen hyo-
dyllisyys ja tydyhteisdjen kyky ratkaista ristiriitoja. Kyse-
lyn koki hyddyllisiksi ainoastaan 29 prosenttia vastaajis-
ta. Vaikka kyselyn tulokset kasiteltiin tydpaikoilla, niitd ei
valttamatta koettu hyodyllisiksi tydyhteison arjessa. Tyo-
yhteisdjen osaaminen ristiriitojen ratkaisemisessa on
kehittymisalue, johon on kiinnitettdvad huomiota.

Vastaajien nakemykset erosivat eniten (suurimmat
hajonnat) seuraavissa teemoissa: esimiestoiminnan
oikeudenmukaisuus, kehityskeskustelujen hyddyllisyys
ja esimieheltd saatu palaute. Vastaajista 82 prosenttia
kavi kehityskeskustelut esimiehenséa kanssa. Henkilokoh-
tainen kehitys- ja koulutussuunnitelma oli tehty melkein
puolelle (42 prosenttia). Suurin ero miesten ja naisten
valilla oli kehityskeskustelujen hyodyllisyyden kokeminen.
Naiset kokivat kehityskeskustelut selvasti hyodyllisem-
miksi kuin miehet. Lisaksi naiset kokivat miehia enem-
man, etta heitad kannustettiin kehittamaan omaa osaamis-
taan. Toisaalta miehet kokivat, ettd heilla oli paremmat
mahdollisuudet tehda tyotaan riittdvan hyvin.
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KUVA 7 Tyohyvinvointikysely
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Tasa-arvotyo kaupungilla

Kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2009-2011
valmisteltiin syksyn aikana. Tasa-arvosuunnitelma antaa
periaatteellisia suuntaviivoja naisten ja miesten vali-
sen tasa-arvon edistdmiseksi niin henkildstopolitiikassa
kuin kaupungin tuottamien palvelujen piirissékin. Suun-
nitelmaan koottiin ensimmaista kertaa konkreettisia toi-
menpiteitd tasa-arvon edistamiseksi kaupungilla. Esi-
merkiksi syksylla jarjestettiin virastojen ja liikelaitosten
tasa-arvosta vastaaville henkildille tasa-arvon teemailta-
paiva, jossa kasiteltiin muun muassa sukupuolivaikutus-
ten arviointia kaupungin palvelutuotannossa.

Kaupungilla toimii myds kymmenenjaseninen tasa-
arvotoimikunta, jonka tehtavand on seurata ja arvioida
tasa-arvon toteutumista sekad tehda esityksia tasa-arvo-
tyon edistamiseksi ja toteuttamiseksi. Vuoden aikana
toimikunta piti erityisen tarkeina palkkatasa-arvoon, tyo-
uralla etenemiseen seka tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamiseen liittyvia teemoja. Tyoeldaman kehittdmi-
nen onkin yksi keskeinen kehittdmisteema toimikunnan
toimikaudella. Lisaksi tasa-arvotoimikunta jarjesti Tasa-
arvoa niin myo6ta- kuin vastamaessa -nayttelyn.

Tyoterveyshuollon painopisteet

Tyoterveydessd on panostettu tydhyvinvoinnin johta-
misen tydvélineiden kehittdmisen sekd tyokykyriski-

en aktiiviseen ja ennakoivaan havaitsemiseen. Saira-
uspoissaolojen puheeksiottaminen, Varhainen tuki ja
Tyéhon paluu -toimintamallit ovat vakiintumassa osak-
si hyvaa helsinkildista henkildstéjohtamista. Suomen
tyOterveysladkareiden yhdistys palkitsi Helsingissa
kehitetyn Varhainen tuki -toimintamallin vuoden 2009
tydterveystekona.

Sairaanhoidon osalta vuosi oli varsin poikkeuksel-
linen. Tyoterveyskeskus teki keséllda paatdksen, jon-
ka mukaan H1N71-influenssaan sairastuneet kaupun-
gin tyontekijat hoidetaan omassa tyoterveyshuollossa.
Tata varten perustettiin heindkuussa tyoterveysasemal-
le erityinen sikainfluenssapoliklinikka, joka toimi jou-
lukuun alkuun asti. Poliklinikalla hoidettiin yhteensa
ldhes 400 potilasta, joista hieman alle 300:lla epailtiin
sikainfluenssatartuntaa.

Epidemian huippu ajoittui viikoille 46-48, ja epidemia
hiipui vuoden loppuun mennesséa. Matalampi huippu oli
esiintynyt jo viikoilla 34-36 elo-syyskuussa. Epidemian
aikana oli kaytdssa myos poikkeuksellinen sairauspois-
saolokaytanto siten, etta tydterveyshoitajilla oli oikeus
antaa puhelinkeskustelun perusteella enintdan seitse-
man paivan mittainen sairausloma, jos sairaudenhoito
ei vaatinut vastaanotolla kayntia. Kuva 8 havainnollis-
taa H1N1-influenssan vaikutukset hengityselinsairauksi-
en vuoksi kirjoitettuihin sairauspoissaolopaiviin. Sairau-
denhoidon ohella tydterveyskeskus vastasi henkildston
rokottamisesta.

KUVA 8 Tydterveyshuollosta kirjoitetut sairauspoissaolopiivat hengityselinsairauksista viikoilla 31-52
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Henkiloston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Niin sanotun sikainfluenssan vaikutus nakyi osin sairaudet, mutta tyokyvyttomyyseldkkeiden taustalla
myds sairauspoissaolojen suhteellisessa jakaumassa merkittavimpana tekijana olivat erilaiset mielentervey-
paatautiluokittain tarkasteltaessa (kuva 9). Suurin pois- den sairaudet.

saoloja aiheuttava sairausryhma oli tuki- ja liikuntaelin-

KUVA 9 Tyéterveyshuollosta kirjoitettujen sairauspoissaolojen jakaumat tautiluokittain 2007-2009
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KUVA 10 Tyokyvyttomyyselikkeelle siirtyneet 20002009
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Henkiloston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Vuonna 2009 paattyi kolmivuotinen Tyéhoén kuntou-
tumisen tuki -projekti. Hankkeessa luotiin uudenlai-
set, organisaatiorajat ylittavat tyotavat kaupungin hen-
kiloston tyokykyriskien tunnistamiseen ja hallintaan.
Toimintamallien kehittdmisen ohella hankeryhma teki
asiakastyotad vaikeisiin tydkykyongelmiin juuttuneiden
asiakkaiden kanssa (242). Asiakkuuden alkaessa suurin
osa asiakkaista oli ollut poissa tydelamasta keskimaa-
rin 1,5 vuotta, joko pitkalld sairauslomalla tai kuntoutus-
tuilla (maéaraaikainen tyokyvyttomyyselake). Tydurasuun-
nittelun jalkeen puolet (53 prosenttia) asiakkaista palasi
takaisin tydhon ja joka neljas (19 prosenttia) siirtyi tyo-
kyvyttomyyselékkeelle. Hankkeen myo6td tydterveys-

keskuksessa on uudistettu tydkyvyn arviointiprosessi
ja luotu yhtendinen toimintatapa kuntoutustarpeen arvi-
ointiin seké osatydkykyisten tyontekijdiden seurantaan
ja tydhon paluun tukemiseen.

Tyokyvyn voimavarat ja tyokykyriskit

Henkilostdn kokemat terveydelliset voimavarat suhtees-
sa tyodn vaatimuksiin olivat kokonaisuudessaan aiempi-
en vuosien kaltaiset (kuva 11). Suurin osa henkildstds-
té eli noin 82 prosenttia koki tydkykynsa vahintadnkin
hyvaksi. Ty6ta haittaavia terveysongelmia ja tyokykyris-
keja oli vastaavasti 18 prosentilla.

KUVA 11 Henkildston jakautuminen tyokykyluokkiin vuosina 2005-2009
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Henkiloston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Poissaolot

KUVA 12 Kokonaistydajan jakauma 2009

Vuosiloma 10,8 %

Sairaus- ja tapaturmalomat 5,5 %
Perhevapaat 3,4 %

Opintovapaat 0,5 %
Yksityisasia 1,5 %

Vuorotteluvapaa 0,7 %

Muu 1,2 %
Tehty tydaika 76,4 %

Kuvassa 12 poissaolot on ryhmitelty syyn mukaan. Vuosilomista johtuvien poissaolojen laskennassa ei
Ryhmaan “"muu” sisaltyvat muun muassa sairaan lap- ole otettu huomioon opettajia, koska heidéan laskennalli-
sen tilapdiset hoitovapaat ja poissaolot terveydellisista nen vuosilomansa ei ole henkildstéhallinnon tietojarjes-
syista. Perhevapaat tarkoittavat lapsen syntymaan liitty- telmien poissaolotiedoissa.

via poissaoloja (aitiys- ja isyysvapaat, vanhempainlomat
ja hoitovapaat). Poissaolotiedoissa on mukana koko hen-
kilosto ilman tydllistettyja.

KUVA 13 Sairaus- ja tyotapaturmapoissaolojen kehitys 2004-2009
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Kokonaisuutena seké sairaudesta etta tydtapaturmis- aikana on tapahtunut poissolojen pituuden suhteen. Pit-
ta johtuvat poissaolot pysyivat edellisten vuosien tasol- kien poissaolojen suhteellinen osuus on selvasti laske-
la (kuva 13). Erittdin myonteistad kehitysta viime vuosien nut ollen nyt matalimmillaan viiteen vuoteen (kuva 14).
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Henkiloston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Tulosta voidaan pitdd osoituksena luotujen toimintamal- teet muun muassa sairauspoissaoloihin puuttumisesta
lien vaikuttavuudesta. Kaupungilla on yhteiset periaat- ja puheeksiottamisesta seka tydhon paluun tuesta.

KUVA 14 Sairaus- ja tyétapaturmapoissaolot 20052009 pituuden mukaan
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Sairaus- ja tyOtapaturmapoissaoloista yli kolmasosa on pitkia, yli kuukauden kestévia poissaoloja.

KUVA 15 Sairauspoissaolot ikdryhmén ja sukupuolen mukaan 2009
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Kuva 15 osoittaa, etta naisilla oli kaikissa ikaluokissa tamatta 50-59-vuotiaita miehia. Heilla sairauspoissaolot
enemman sairaudesta aiheutuvia poissaoloja kuin miehil- olivat jonkin verran vahentyneet. Miehista 30,2 prosentil-
l&. 1&n ja sukupuolen suhteen poissaoloissa ei ole tapah- la (2008: 30,4) ei ollut yhtdan sairaus- ja/tai tydtapaturma-
tunut muutoksia edelliseen vuoteen verrattuna, lukuunot- poissaoloa. Naisten vastaava luku oli 21,1 (2008: 22,5).
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Strategiaohjelman mukaan henkiléstén osaaminen koulutuksella, tarjoamalla uralla etenemisen mahdolli-
perustuu strategiasta johdettuihin tavoitteisiin. Osaamis- suuksia ja kehittamalld osaamisen jakamisen kaytantoja.
ta vahvistetaan muun muassa ammattitaitoa lisdavalla

Henkiloston koulutusaste

KUVA 16 Koulutusasteen suhteellinen jakauma sukupuolen mukaan 31.12.2009 (%)
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Henkildston tutkintotiedot on saatu Tilastokeskuksel-
ta. Kyseessa on vuoden 2008 lopun tutkintotieto. Kou-
lutusluokituksena kaytetaan Tilastokeskuksen 2008
luokitusta.

TAULUKKO 14 Vakinaisen henkiloston koulutusaste 31.12.2009

Muu tai Alempi Ylempi Alin korkea- Alempi korkea- Ylempi korkea- Tutkija-

tuntematon  perusaste perusaste  Keskiaste kouluaste kouluaste kouluaste koulutus
Naiset 737 1161 1316 9426 3808 3539 4282 130
Miehet 372 505 658 3558 986 1015 1469 73
Yhteensa 1109 1666 1974 12 984 4794 4554 5751 203

Henkiloston osallistuminen koulutukseen

TAULUKKO 15 Koulutukseen osallistuminen

Paivat Paivat

2007 2008

Péivat
2009

Kaupungin sisdinen koulutus 108 651 96 809 93 457 4,7 mil]. 4.8 milj. 5,3 milj.
Ulkopuolinen koulutus 46 039 51797 45 363 8,1 milj. 8,1 mil]. 8,4 milj.
Koulutus yhteensa 154 690 148 606 138 820 12,8 milj. 12,9 mil;. 13,7 mil;.

Kehittamisen painopisteet

Osaamisen kehittdamisen painopisteina olivat johdon ja
esimiesten osaamisen kehittdminen kaupungin strate-
gisten linjausten mukaisesti koko kaupunkikonsernis-
sa. Siséltéalueina painottuivat strateginen johtaminen,
talous ja verkostot seké uudistumista ja muutosta tuke-
va prosessi- ja henkildstdjohtaminen. Uutena alueena
edistettiin virastojen ennakoivan henkildstésuunnitte-
lun yhdistamista toiminnan suunnitteluun. Kehittémisen
keinoina olivat muun muassa pitkadt valmennusohjelmat,
johtoryhmien valmennus, teemaseminaarit ja ajankoh-
taispaivat. Muita esimiestydn tukimuotoja olivat johdon
coaching, mentorointi ja tydnohjaus.

Asiantuntijoiden osaamisen kehittdminen painot-
tui esimiestyon ja tydyhteisdjen tukemiseen kaupungin
strategisten painotusten kaytantdon viemisessa. Tyohy-
vinvoinnin edistdmiseksi kohdennettiin maararahaa tyo-
yhteiséjen uudistumiseen ja muutostukeen seka esi-
miestyon tukemiseen.

Uusien luottamushenkiloiden koulutus
Uusille luottamushenkildille jarjestettiin kunnallistietous-
koulutusta kaupungin paatdksentekojarjestelmasta ja

kunnan hallintoon liittyvista asioista. Lisaksi kaupungin
toimialat esittaytyivat luottamushenkiléille tilaisuuksis-
sa, joissa apulaiskaupunginjohtajat esittelivat omien toi-
mialojensa tehtavia ja toimintaa.

Asiantuntijoiden osaamisen kehittaminen
Talousasiantuntijoiden osaamisen vahvistamista jat-
kettiin paakaupunkiseudun yhteiselld controllerval-
mennuksella, jonka tavoitteena oli syventaa talouden
ja toiminnan yhteissuunnittelun ja tiedon tuottamisen
osaamista seka selkiyttda talousasiantuntijoiden roo-
lia johtamisen tukena. Aiemmin valmennuksen kayneil-
le jarjestettiin kaksi ajankohtaistilaisuutta osaamisen
paivittamiseksi.

Hankintaosaamisen vahvistamiseksi jarjestettiin han-
kinnan ABC-koulutusta paakaupunkiseudun yhteistyo-
na. Lisaksi jarjestettiin kaupungin uutta hankintasaan-
t0d koskevaa koulutusta seka eri toimialoihin liittyvia
hankintakoulutuksia.

Toimintaprosessien ja laadun strategialahtdista kehit-
tdmista tuettiin yhteistydssa Teknillisen korkeakoulun
Lahden keskuksen kanssa toteutetulla laatuasiantuntija-
valmennuksella (HEQ5). Osallistujina oli virastojen ja lii-
kelaitosten kehittajahenkildstoa ja linjaesimiehia.
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Laadun itsearviointi

Kaupunginjohtajan paatoksen mukaisesti virastot ja lii-
kelaitokset tekivat johtamisen ja suorituskyvyn itsear
viointia vuosina 2007-2009. lItsearviointeja toteutet-
tiin useissa virastoissa ja liikelaitoksissa, joihin vélitettiin
tarkkailijoita kootusta tarkkailijoiden verkostosta. Itsear-
viointeja tuettiin seka koulutuksella ettd konsultoinnilla.

Monimuotoisuuden kehittaminen
Monimuotoisuuden kehittdmiseksi jarjestettiin koko
henkildstolle avoimia koulutuspéaivida maahanmuuttaja-
taustaisten tyontekijdiden rekrytoinnista, monimuotoi-
sen tydyhteison johtamisesta sekd maahanmuuttaja asi-
akkaana -teemasta.

Verkko-oppimisen kehittaminen
Fronter-verkkoympéristd oli monipuolisessa kadytdssa
koulutus- ja kehittamishankkeissa. Henkilostokeskuksen
verkkorakennuksessa oli vuoden lopussa 2 500 kaytta-
jaa. Naiden liséksi kéaytdssa olivat edelleen terveyskes-
kuksen ja opetusviraston omat rakennukset, joissa kayt-
tajia on huomattavasti enemman. Myds Oiva Akatemia
avasi oman rakennuksensa.

Vuoden alussa valmistui vuosilomaverkkokurssi, jon-
ka avulla osallistujat voivat itsendisesti opiskella vuosilo-
maoikeusasioita virtuaalisten kaupungin tyontekijoiden
kanssa. Syksylla esiteltin myds kaupungille kilpailute-
tut videoiden eli webcastien toimittajat. Taitaen webcas-
tilla -tilaisuudessa kerrottiin webcastien hyddyntamis-
mahdollisuuksista kaupungilla. Intranetissa katsottavissa
olevat webcastit monipuolistavat perinteista tapaa osal-
listua koulutukseen. Webcastia voi katsoa itselleen sopi-
vana ajankohtana yksin tai yhdessa toisten kanssa. Lisak-
si webcastin voi katsoa aina uudelleen, asioita on helppo
kerrata tai keskittya itsedan kiinnostavaan kohtaan.

Henkiloston tietotekniikkavalmiuksien kehittaminen
Kaupungin henkiloston tietotekniikkakoulutukset jatkuivat
Oiva Akatemiassa. Vuoden uusia painopistealueita olivat
Office 2007- ja Outlook-koulutukset seka sahkdisen tyo-
poydan pilottivaiheen koulutukset.

Tietotekniikkakoulutusta jarjestettiin kaikkiaan 5 668
koulutuspaivaa, joista keskitettya koulutusta oli 4 668
koulutuspaivaa. Office 2007 -koulutusta jarjestettiin keski-
tettyna koulutuksena 1 319 koulutuspéivaa ja virastokoh-
taisina koulutuksina 476 pdivaa. Outlook-koulutusta jar
jestettiin sdhkopostijarjestelman vaihtoprojektiin liittyen
830 koulutuspaivaa seka normaalina luokkakoulutukse-
na 245 paivaa. Séhkoisen tyopoydan koulutuksia oli 312
koulutuspaivaa.

Koulutuksen arviointi ja vaikuttavuus

Koulutusten valittdmia palautteita seurattiin ja niiden
perusteella tehtiin kehittdmistoimenpiteita. Pitkissa val-
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mennuksissa kaytettiin myods pidemman aikavalin vai-
kuttavuuden arviointia. Vaikuttavuusarviointien tuloksista
kavi ilmi, ettd muutosta oli tapahtunut seka yksilo- etta
organisaatiotasolla.

Eniten vaikuttavuutta saatiin aikaan valmennuksilla,
joissa tehtiin omaan organisaatioon kohdistuvia sovellus-
tehtavia ja joissa henkildstoa osallistettiin laajasti mukaan
kehittdmiseen. Keskeisesti vaikuttavuuden lisdantymis-
td edisti esimiehen sitoutuminen uudistamiseen ja jat-
kotyohon. Parhaita tuloksia saavutettiin niissa valmen-
nuksissa, joissa organisaatiosta oli mukana useampia
henkiloita samanaikaisesti.

Ammattiosaaminen ja uralla kehittyminen
Strategiaohjelmassa on asetettu tavoitteeksi tehostaa
ammattiosaamisen, uralla kehittymisen ja tehtavamuu-
tosten suunnittelua osana tulos- ja kehityskeskusteluja
seka henkilbkohtaisia kehittymissuunnitelmia. Tassa vai-
heessa on meneillddan muutamia urapolkuhankkeita, jois-
ta jotkut alkoivat osana paakaupunkiseudun henkildsto-
strategiayhteistyota 2000-luvun alussa.

Sosiaaliviraston vanhustenkeskuksissa ja palvelutalois-
sa otettiin kayttddn sairaanhoitajan ura- ja palkitsemismal-
li, jonka piirissd on noin 280 sairaanhoitajaa. Terveyskes-
kuksessa hoitohenkildston urapolkumallin kehittaminen
aloitettiin laajentamalla sairaanhoitajien tehtavaa hoito-
tydn asiantuntijatehtavilla. Sosiaaliviraston ja terveyskes-
kuksen Matkalla lahihoitajaksi -hankkeessa koulutetaan
kaupungin palveluksessa olevia ammatinvaihtajia vanhus-
tenpalveluiden ja kotihoidon tehtaviin.

Vuoden aikana aloitettiin kaksi uutta urapolkuhanket-
ta ruotsinkieliseen ja suomenkieliseen paivahoitoon.
Henkiloston osaamisen kehittdmisen ja uralla etene-
misen lisaksi projekteilla pyritdan vastaamaan kaupun-
gin ruotsinkielisen ja suomenkielisen lasten paivahoi-
don tarpeisiin saada muodollisesti patevaa henkilostoa
paivahoidon tehtaviin. Suomenkielisen paivahoidon ura-
polkuhankkeella edistetaan vakinaisessa ty0suhteessa
olevan paivahoidon henkiloston, erityisesti paivakotien
avustavissa tehtavissa toimivien tyontekijoiden koulut-
tautumista lahihoitajiksi oppisopimuskoulutuksella.

Lisaksi meneilladn on maahanmuuttajien urapolku-
hankkeita seka eri alojen asiantuntijoiden ammatilliseen
kehitykseen ja uralla etenemiseen téhtaavia hankkeita.

Tulos- tai kehityskeskustelut seka henkilokohtaiset
kehittymissuunnitelmat
Tyohyvinvointikyselyn perusteella yli 80 prosenttia hen-
kilostosta oli kaynyt henkildkohtaisen tulos- tai kehitys-
keskustelun esimiehensa kanssa. Kyselyn vastausten
perusteella keskustelujen sisaltda ja niiden kasittelemis-
ta tyOyhteisotissa voidaan kuitenkin edelleen parantaa.
Runsas 40 prosenttia henkilostosta oli laatinut henki-
|6kohtaisen kehittymissuunnitelman yhdessa esimiehen



Henkiloston osaamisen vahvistaminen

kanssa. Henkilostokeskus laati tulos- tai kehityskeskus-
teluja seka niihin liittyvda henkildkohtaista kehittymis-
suunnitelmaa koskevan suosituksen virastojen ja liikelai-
tosten kayttoon.

Seuraajamallin kokeilu

Seuraajamallissa kaupungin palveluksesta ldhtevan
henkilén seuraaja palkataan jo ennen edeltdjan lah-
1648, jotta l1ahtija voi perehdyttdd seuraajansa tavallista
perusteellisemmin. Seuraajan palkka on maksettu kes-
kitetysti henkilostokeskuksen varoista kaytdssa olleen
henkiléstomaararahan avulla. Vuonna 2007 alkaneen
kehitysvaiheen ja kokeilun aikana noin 60 henkilda on
ollut 2-6 kuukauden perehdytyksesséa 15 virastossa tai
likelaitoksessa.

Seuraajamallin toimivuus ja kokemukset arvioitiin
vuoden lopulla. Arvioinnissa todettiin, ettd osaami-
sen siirtdminen seuraajamallin avulla oli tavanomaista
nopeampaa ja syvallisempaa.

Mallilla oli positiivinen vaikutus my6s tyohon sitoutu-
miseen ja tyon arvostuksen kokemiseen.

Suorituksen johtamisen tydvaline Sujo

Suorituksen johtamisjarjestelméan Sujon pilotointia jat-
kettiin noin 3 000 aktiivikdytdssa olevalla lisensilla. Pilo-
toinnin kokemusten perusteella paatettiin, etta jarjes-
telman kayttoa ei ainakaan tassé vaiheessa laajenneta.
Sujon kayttéa jatketaan edelleen muutamassa pilotoin-
tiin osallistuneessa organisaatiossa.
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Helsingin palkitsemismalli

Kaupungilla sovellettava palkitsemismalli koostuu aineel-
lisista ja aineettomista palkitsemisen elementeista. Talla
tarkoitetaan rahapalkan liséksi sita taydentavien palkkioi-

KUVA 17 Helsingin palkitsemismalli

den ja muiden tydsuhteeseen liittyvien etujen kokonai-
suutta. Henkilostéetujen, kuten tyoterveyspalveluiden
tai palvelussuhdeasuntojen, lisdksi aineeton palkitsemi-
nen koostuu tydelaman laatuun liittyvista tekijoista.

EETTT e SR

e Tehtdvakohtainen palkka e Tytterveyspalvelut e Turvallinen tydnantaja
Henkilokohtainen osio e Ty6suhdematkalippu e Tydn merkittdvyys
Tuloksiin sidotut osat e Lounasetu e Mahdollisuus kehittya
* Tulospalkkio e liikunta- ja kulttuuriedut e Uralla eteneminen
* Nopea palkitseminen e Alennusmahdollisuudet e Joustavat tydajat

e Merkkipaivalahjat e Ty6hyvinvoinnista
e Harrastuskerhot huolehtiminen

e Sairaan lapsen hoitoetu

e Henkildstokassa

e Palvelussuhdeasunnot

[ ]

Virkistys- ja lomapaikat
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Tehtéavakohtaiset palkat

Tehtavakohtainen palkka perustuu tehtéavien vaativuu-
den arviointiin kaikilla kuukausipalkka-aloilla. Arviointityd
on jatkuvaa ja edellyttdd mahdollisten muutosten yhtey-
dessa aikaisemmin tehtyjen arviointien paivittdmista jar
jestelman ajan tasalla pitdmiseksi.

Kunnallisiin sopimuksiin perustuen paikallisista jarjes-
telyeristd suunnattiin tehtavakohtaisten palkkojen korot-
tamiseen keskimaarin 0,6-0,7 prosenttia sopimusalasta
riippuen.

Henkilokohtaiset lisat
Vuosisidonnainen henkilékohtainen lisa maaritellaan kai-
kille aikaisempien tydvuosien perusteella. Naiden lisak-
si ty@suorituksen arviointiin perustuvia harkinnanvaraisia
henkilbkohtaisia lisia oli kdytdssa kaikilla sopimusalailla.
Kunnallisiin sopimuksiin perustuen paikallisista jarjes-
telyeristd suunnattiin henkildkohtaisten lisien korottami-
seen keskimaarin 0,1-0,2 prosenttia sopimusalasta riippu-
en. Sen lisdksi kaupunginhallitus paatti myontaa erillisen
kolmen miljoonan euron suuruisen henkildstdmaararahan
jaettavaksi henkildkohtaisiin lisiin tasa-arvoperustein.

TAULUKKO 16 Henkildkohtaiset lisét sopimusaloittain

%:a palkoista euroa saajia, lkm
KVTES 1,5 791276 8 536
TS 6 574 367 2737
LS 32 101990 476
Tehy-péytakirja 1,6 91508 1085
Opettajat 1,1 149737 1311

Tuloksiin ja osaamiseen perustuva palkitseminen
Kaupungilla oli kdytdssa erilaisia yksilo- ja ryhmapalkit-
semisen valineita. Yksilokohtaisen palkitsemisen perus-
teina olivat henkildkohtaiset tydtulokset, osaaminen ja
ammattitaito seka muut hallintokunnissa maaritellyt kri-
teerit. Nailld perusteilla mydnnettiin henkildkohtaisia
lisia, kannustuslisia ja muita nopean palkitsemisen palk-
kioita, kuten lippuja erilaisiin kulttuuritapahtumiin. Kan-
nustuslisat rahoitettiin virastojen ja liikelaitosten omista
palkkamaéararahoista, kun edellisena vuonna kaupungin-
valtuusto oli myontanyt niihin erillismaararahaa.
Ryhmépalkitsemisen keskeisin véline oli tulospalk-
kiojarjestelma, jota kaytettiin ensisijaisesti kaupungin
strategioiden toteutumisen tukemiseen, tuottavuuden
edistdmiseen, asiakastyytyvaisyyden ja prosessien paran-
tamiseen seké henkildstdn hyvinvoinnin edistamiseen.
Tulospalkkiojarjestelmaa kaytti 30 virastoa tai likelaitosta
(vuonna 2008: 25). Tulospalkkioita maksettiin 21 018 hen-
kilolle (2008: 17 453). Keskimaaraisen henkilokohtaisen

Palkitsemisen kokonaisuus

TAULUKKO 17 Kannustuslisat 20052009

Vuosi euroa saajien lkm
2005 232 800 388
2006 581433 3056
2007 1868 495 7513
2008 1438 297 4197
2009 589 243 1667

tulospalkkion suuruus oli 1 130 euroa (2008: 1 115).
Nopean palkitsemisen vélineitd kaytettiin myos eri-
laisten tyéryhmien palkitsemisessa. Ryhmia palkittiin
talldin esimerkiksi yhteisillad juhlatilaisuuksilla, kehitta-
misrahoilla ja muilla tunnustuspalkkioilla.
Kaupunginjohtaja jatkoi edellisvuonna aloitettua mer
kittavien suoritusten ja tulosten palkitsemisen perinnet-
t& myodntamalla Vuoden saavutus -palkinnon. Palkinto
rakennettiin Vahemmasta enemman — uusi mahdolli-
suus -teeman ymparille. Teemassa korostuivat luonnon-
varojen saastaminen, energiatehokkuus, taloudellisuus,
tyohyvinvointi seka erilaiset innovatiiviset ratkaisut.

Palkitsemisjarjestelman
kehittaminen

Strategiaohjelmaan on kirjattu palkitsemisjarjestel-
man paamaaréksi sen kilpailukykyisyys, jonka lisaksi
painotetaan jarjestelman oikeudenmukaisuutta. Vuon-
na 2009 kaynnistyi jarjestelman kehittamistyo ja sita
ohjaavan ohjausryhman tydskentely. Ohjausryhma laa-
ti kehittamistyolle hankesuunnitelman. Hankkeet liitty-
vat muun muassa yksildlliseen palkitsemiseen, tulos-
palkkiojarjestelmien kehittdmiseen, naisten ja miesten
palkkatasa-arvoon seka urakehityksen ja palkitsemisen
yhteensovittamiseen.

Palkkatasa-arvo

Vuosina 2007-2009 toteutettiin palkkatasa-arvon
edistdmiseen tdhtdavia samapalkkaerid valtakun-
nallisten virka- ja tydehtosopimusten mukaan. Sopi-
muskauden keskeinen tavoite oli palkkatasa-arvon edis-
tdminen kunta-alalla. Erillismaararaha kohdennettiin
tasa-arvoperustein henkildkohtaisen lisiin sosiaaliviras-
tossa, terveyskeskuksessa, nuorisoasiainkeskuksessa,
opetusvirastossa seka taloushallintopalveluissa.

Kaupungilla on kdytdssa palkkauksellista tasa-arvoa
edistavia jarjestelmia, kuten tehtévien vaativuuden arvi-
ointi- ja tydsuorituksen arviointijarjestelmat. Tulospalkki-
ojarjestelmat ovat laajasti kdytosséa seka nais- etta mies-
valtaisilla toimialoilla.
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Palkitsemisen kokonaisuus

Helsinki liittyi myos Teknillisen korkeakoulun valtakun-
nalliseen tasa-arvoa palkkaukseen -tutkimushankkee-
seen (Tapas). Hankkeen tarkoituksena on kehittaa tasa-
arvoista, oikeudenmukaista ja kannustavaa palkkausta.

Palkkauksellisen tasa-arvon kehitystd seurataan kau-
punkitasoisilla palkkakartoituksilla. Tasa-arvolakiin perus-
tuva palkkakartoitus toteutettiin kaupungilla vuosina
2006 ja 2008. Vuoden 2009 palkkakartoitus siirtyi toteu-
tettavaksi kevaalle 2010 teknisen toteuttamistavan kehit-
tamisen seurauksena.

Palkkauksen kehittyminen

Kuntasektorin palkkakehityksen kustannusvaikutukset
olivat noin 11,7 prosenttia vuosina 2007-2009 virka- ja
tyoehtosopimusratkaisuihin perustuen. Niin sanotun
Tehy-poytakirjan kustannusvaikutukset olivat Kunnal-
lisen tyomarkkinalaitoksen laskelmien mukaan noin
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0,1 prosenttia suuremmat pdytakirjan piiriin kuuluvalla
henkildstolla.

Palkkoja korotettiin 0,3 prosentin suuruisella paikal-
lisella jarjestelyerélla ja keskiméaarin 0,5 prosentin suu-
ruisella samapalkkaisuuseralla 1.5.2009 lukien. Syys-
kuun alussa palkkoihin tehtiin 2,4 prosentin suuruinen
yleiskorotus.

TAULUKKO 18 Helsingin palkkakehitys muuhun
kunta-alaan verrattuna

Vuosi Helsingin kaupunki Muut kunnat
2004 2222 2208
2005 2319 2307
2006 2388 2370
2007 2541 2495
2008 2652 2633

Lahde: Tilastokeskus, kuntasektorin palkat.

Taulukossa 18 on verrattu Helsingin kaupungin kuu-
kausipalkkaisten saanndllisen tydajan ansioita muun
kuntasektorin vastaaviin ansioihin.

Kuntasektorin palkkatiedot lokakuulta 2009 eivat
olleet kaytettavissa tata kirjoitettaessa. Kaupungin omi-
en tilastojen perusteella taytta tydaikaa tekevan kuukau-
sipalkkaisen henkilokunnan keskiansio oli 2 743 euroa.

Henkilostoedut

Henkilstolla oli kdytdssaan monipuoliset henkildsto-
edut myds vuonna 2009. Tallaisia etuja olivat muun
muassa tyoterveyshuollon palvelut, henkildstoruokailu,
erilaiset alennukset kulttuuri- ja urheilupalveluista sekéa
yrityksiltd, tydsuhdematkalippuetu, henkiléstéliikunnan
palvelut ja palvelussuhdeasunnot. Myods henkildsto-
kassa oli yksi eniten kaytetyista eduista. Naiden lisaksi
monipuolista harrastustoimintaa tarjosi henkildstolleen
myos virastojen ja liikelaitosten henkildstdokerhot.

Tyoterveyshuollon palvelut

Tyoterveyskeskus tuottaa monipuoliset ja kattavat tyo-
terveyspalvelut kaupungin koko henkilostoélle (kuva
18). TyOterveyspalvelut sisaltavat seka ennaltaehkai-
sevan toiminnan ettd tyOterveyshuoltopainotteisen
sairaanhoidon.



KUVA 18 Tyoterveyspalvelut asiakkuuksittain

Palkitsemisen kokonaisuus

Tyoterveyspalvelut

Tyopaikkakaynnit
(ty6paikan terveys).

Palveluiden yhteinen arviointi
ja seuranta.

Tyoyhteisdjen toiminnan
edistamisen tuki.

Tyoterveysraportointi ja
sairauspoissaoloseuranta
vahintadn 2 x vuosi.

Kriisitilanteiden selvitys.
Organisaatiomuutosten
suunnittelu- ja muutostuki. Tydhyvinvoinnin johtamisen
tuki ja konsultaatio.
Ty6hyvinvoinnin ja
-turvallisuuden johtamisen tuki
ja konsultointi.

Esimiesten oman jaksamisen
tukeminen.

Kunnon kéavely -teemavuosi

Henkilostoliikunnassa vietettiin Kunnon Kavely -teema-
vuotta. Teemavuoden péépaino oli sdhkdisella, terveytta
edistavalla viestinnalla, ja sitd varten rakennettiin henki-
[6ston kayttoon erillinen Kunnon Kavely -sivusto valitta-
maan tietoa kadvelyn tekniikasta, terveysvaikutuksista ja
esimerkiksi askelmittarin kaytosta.

Lisaksi kaksi tydyhteisda piti koko kevatkauden sivus-
tolla omaa kavelyblogia, tavoitteenaan osallistua Naisten
Kympille joko kavellen tai juosten. Syyskaudella sivus-
tolla kampanjoitiin porraskavelyn puolesta. Teemavuotta
varten suunniteltiin kdvelyohjaajakoulutus, joita jarjestet-
tiin vuoden aikana kolme. Koulutustoimintaa jatketaan
edelleen. Teemavuoden toteutuksesta teetettiin vuo-
den lopussa asiakaskysely, jolla saatiin kerattya tarkeaa
tietoa henkildstoliikuntatoiminnan kehittémiseksi. Kyse-
lyyn vastasi 223 henkil6a.

Henkilostéliikunta toteutti 1 581 ohjattua tuntia, kuten
vesijumppaa, jumppaa ja kurssitoimintaa, esimerkki-
na taiji. Ohjattuja tunteja kertyi noin 80 tuntia viikossa.
Yksittéisid asiakkaita ohjatussa toiminnassa oli 3 470.
Henkildstolilkunta jarjesti myds erilaisia tapahtumia ja
tyhypéivia kaupungin henkildstolle ja tydyhteisdille. Nii-
hin osallistui 5 294 henked. Koko vuoden kayntikertoja,
joihin on laskettu mukaan myos henkildstoéliikkunnan kun-
tosalitoiminta, oli 68 551.

Henkiléston tydhontulo- Terveystarkastukset tyduran

ja lakisaateiset eri vaiheissa.
terveystarkastukset.
Ty6tapojen ja -valineiden
Tydkykykeskustelut kdytdn ohjaus ja neuvonta

tydntekijdn kanssa, ns.
kolmikantaneuvottelut.

tybpaikalla.

Varhainen tuki
Tyontekijan kuntoutus- ja tydkykyongelmissa.
uudelleensijoitusneuvottelut.
Tytkyvyn arviointi ja tuki.
Tydntekijén pdihdeongelmissa
hoitoonohjaus. Kuntoutumistarpeen arviointi

ja kuntoutumiseen ohjaus.

Tydkykya haittaavien
sairauksien ja oireiden hoito.

Tyosuhdematkalippuetuus

Tyosuhdematkalippuetuus myonnettiin noin 19 000 hen-
kildlle (2008: 15 800). Tyomatkaseteleitd myonnettiin
yhteensa 152 000 kappaletta (2008: 125 200) eli keski-
maarin 8 kappaletta/henkild (2008: 8). Seteleitad oli mah-
dollisuus saada enintaan 12/vuosi.

Palvelussuhdeasunnot

Kaupunginhallitus muutti palvelussuhdeasuntoja kos-
kevia periaatteita 1.1.2009 lukien. Muutokset koskivat
vapaarahoitteisten asuntojen vuokranmaaraytymista ja
vuokrien tarkistamista. Uutta oli myds se, ettd palve-
luksessa olevan vuokralaisen vuokrasopimuksen paat-
tyessa pyritdan tarvittaessa turvaamaan asuminen
kaupungin vuokra-asunnossa. Virastojen palvelussuh-
deasuntojen vuokraustoiminta siirtyi vuoden alusta kiin-
teistoviraston tilakeskuksen hoidettavaksi.

Kaupungilla oli 3 624 palvelussuhdeasuntoa henki-
[6ston kayttdon ja niissa asui 9,1 prosenttia kaupungin
henkilostosta. Palvelussuhdeasuntojen kysynta lisdantyi
vuoden aikana eika asuntoja ollut tyhjilldadn. Tarjonta vas-
tasi melko hyvin kysyntaa.
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Strategiaohjelman mukaan johtamisessa on keskeista
muutosvalmiuden edistdminen. Huomio kiinnittyy lahi-
vuosina erityisesti talousosaamiseen, henkildstdjohtami-
sen valmiuksiin seké prosessien ja projektien hallintaan.

Henkiléstohallinnon
prosessien kehittaminen

Kaupungin strategiaohjelmassa todetaan, ettd kaik-
kia toimialarajat ylittdvia kaupungin sisaisia ja ulkoisten
kumppaneiden kanssa tehtévia palveluprosesseja kehi-
tetdan. Henkildstdétoiminnon prosessit ovat kaupunki-
tasoisia tukiprosesseja, joita virtaviivaistamalla voidaan
parantaa ja tehostaa henkildstéhallinnon toimintaa enti-
sestaan. Tama mahdollistaa myds henkildstéhallinnon
toiminnan paremman mittaamisen.

Vuoden 2009 tavoitteena oli, ettd kaupungin henkilds-
téhallinnon prosessit on kuvattu ja niiden omistajuus on
maaritelty. Henkildstotoiminnon ydinprosesseiksi maa-
riteltiin henkiléstévoimavaran hallinta ja suorituksen joh-
taminen. Ydinprosessit jakaantuvat useampaan avainpro-
sessiin, jotka ovat strategian henkildstdosuuden kannalta
tarkeimmat prosessit. Henkildstévoimavaran hallinnan
avainprosessit ovat henkilostotarpeen ennakointi, rekry-
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tointi ja uudelleensijoitus. Suorituksen johtamisen avain-
prosessit ovat palvelussuhteen hoito, osaamisen hallinta,
palkitseminen ja tydhyvinvointi. Henkildstdhallinnon pro-
sessien omistaja on henkilostokeskus.

Henkildstdhallinnon prosessien mittariston luominen
aloitettiin jo edelliselld strategiakaudella. Mittaristotyd
edistyi ja tarkentui prosessien maarittelyn rinnalla. Mit-
tareiden rakentaminen on haasteellista. Joitakin mittari-
tietoja saatiinkin koottua, mika oli osa mittareiden toimi-
vuuden testausta. Usein mittareiden tietojenkeruu vaatii
paljon manuaalista tydta, mika oli melko tyolastéa ja aikaa
vievaa. Tavoitteena onkin jatkossa hyddyntaa tietojarjes-
telmid entistd paremmin mittaritietojen kerddmisessa.

Henkilostotoiminnon ydin- ja avainprosessien maa-
rittelytyossa hyodynnettiin valtiovarainministerion Kun-
talT-yksikon tarjoamaa prosessipankkipalvelua ja siihen
kytkettya prosessityokalua. ProsessityOkalu toi pro-
sessityohon lisda systemaattisuutta ja mahdollisuuden
rakentaa helposti jasennettava henkildstdhallinnon pro-
sessikokonaisuus riippuvaisuuksineen. Jatkossa proses-
sitydn haasteena on saada prosessikuvaukset eldamaan
myos kaytannodssa. Hyvin kuvatut prosessit helpottavat
prosesseihin liittyvaa viestintad, mika on prosessien jat-
kuvan parantamisen edellytys.




Johdon valmennukset

Osaava ja kehittyvd muutoksessa johtaminen ja esimies-
tyd ovat keskeinen tekija kaupungin menestymisessa ja
henkildston hyvinvoinnissa. Osaamisen varmistamisek-
si jarjestettiin valmennusta johdolle ja esimiehille. Lisak-
si esimiehille jarjestettiin koulutusta, jonka tavoitteena
oli vahvistaa taloudellista ajattelua ja kustannustietoutta
tiukkenevan talouden aikana.

Keskijohdon Tulevaisuuden tekijat -valmennusohjel-
maa jatkettiin neljan valmistuneen ryhman lisdksi nel-
jalla aloittavalla ryhmalla. Valmennuksen tavoitteena oli
tukea strategioiden kdytantoon viemista, hyvien kaytan-
tdjen jakamista ja yksikkorajat ylittavaa yhteistyota. Tule-
vaisuuden tekijat -valmennuksen jo kayneille toteutettiin
vuotuinen ajankohtaistilaisuus teemana uusi strategia-
ohjelma ja sen toteuttaminen.

Konsernin tytéaryhteisdjen johtamista kehitettiin toi-
mitusjohtajien valmennuksella, jonka tavoitteena ol
tukea omistajapolitiikan ja -ohjauksen linjausten kay-
tantoon viemista tytaryhteisodissa. Naiden tavoitteiden
toteuttamista tuettiin myds KonserniAkatemian kohden-
netuilla teemakoulutuksilla.

Vuoden aikana paattyi kaksi 1,5 vuoden mittaista
EVA-lahiesimiesvalmennusta, joissa suoritettin myos
johtamisen erikoisammattitutkinto. L&hiesimiehille
toteutettiin Treeni-valmennus, jossa sisalldt noudattivat
muun johtamisvalmennuksen linjauksia erityispiirteena
valmentava tyoote. Lisaksi toteutettiin uusi verkkotyds-
kentelypainotteinen Oiva Taituri -lahiesimiesvalmennus.
Valmennuksen tavoitteena oli antaa tydkaluja ja mene-
telmid johtamiseen, rohkaista haastavien esimiestilan-
teiden hallintaan uusilla luovilla menetelmilld seka aut-
taa verkostoitumaan kollegoiden kanssa.

Syksylla kaynnistyi toisen kerran kaupungin nuorten
tyontekijoiden urakehitystd tukeva valmennusohjelma,
OVl-valmennus. Vuoden mittaisen valmennuksen aikana
potentiaaliset uudet esimiehet kasvattavat monipuoli-
sesti esimiestydssa tarvittavaa osaamista ja valmentau-
tuvat siirtymaan asiantuntijan roolista esimiestehtaviin.
Kaupungin uusille esimiehille jarjestettiin ensimmaista
kertaa uusien esimiesten perehdytyspaiva. Yli sata tuo-
retta esimiesta eri virastoista tutustui toisiinsa ja sai tie-
toa kaupungin linjauksista henkildstdjohtamisessa. Tilai-
suuden tarkoitus oli tehda tutuksi kaupungin eri toimijat,
joilta esimies saa tukea tydhonsa seka luoda voimaan-
nuttava lahtdlaukaus esimiesuran alkutaipaleelle.

Vuoden aikana aloitettiin myds johtamistyon tuek-
si suunnatut pitkdkestoiset johdon coaching -ohjelmat.
Ohjelmat olivat joko yksildllisia tai johtoryhmille suun-
nattuja kuuden kuukauden kehittdmisprosesseja. Ty0s-
kentelyn tavoitteena oli edistda strategista johtamista
ja osaamisen kehittdmista seka antaa tukea haastavien
johtamis- ja muutostilanteiden hallintaan. Liséksi coa-

Osallistava johtaminen

chingin avulla pyrittiin lisdamaan tietoisuutta tilanteista,
omasta itsesta, ajattelutavasta ja sen vaikutuksesta toi-
mintaan. Johtoa rohkaistiin ottamaan vastuuta tuloksis-
ta ja johtajana kehittymisesta.

Johtoryhmavalmennuksia toteutettiin  kymmenes-
sa eri virastossa. Valmennusprosessien kestot vaihte-
livat puolesta paivasta viiteen paivaan. Helsingin omaa
360-asteen palautejarjestelmaa kaytettiin valmennus-
ten yhteydessa sekéa organisaatioiden johtamis- ja asian-
tuntijatyén kehittdmisessa. Uutena konseptina voidaan
pitad henkildston tydyhteisodtaitojen kehittdmista kolle-
gapalautteen avulla.

Johtoa ja henkildstdéa valmennettiin myos erilaisissa
organisaation muutostilanteissa. Esimiestyon tueksi jar
jestettiin esimiesten studioryhmia, joissa esimiehilla oli
mahdollisuus kasitelld johtamistyohdn liittyvia haastavia
tilanteita vetdjan johdolla yhdesséa kollegoidensa kans-
sa. Studioryhmien vetdjind toimivat kaupungin tydhy-
vinvoinnin studioverkostoon kuuluvat jasenet, jotka ovat
virastojen ja laitosten kehittajia, kouluttajia seka tyoyh-
teisd- ja ihmissuhdeasiantuntijoita. Tydhyvinvointikyse-
lyn tulosten kasittelya helpotettiin antamalla tulostulkka-
usta esimiehille ja tydyhteisaille.

Tyonantajan ja henkiloston
valinen yhteistoiminta

Vuonna 2008 valmistunut kaupungin yhteistoimintasopi-
mus ja -ohjeistus otettiin kdyttoon. Sen mukaisesti tydn-
antajan ja henkildston vélinen yhteistoiminta toteutuu
virastoissa ja liikelaitoksissa osana normaalia toimintaa.
Strategiaohjelman toteuttamisen yhteistoiminta
tapahtuu kaupunkitasolla henkildstopoliittisessa tydryh-
maéssa. Tydryhmaan kuuluu tyénantajan edustajien lisak-
si kunkin henkildstojarjestdn edustajat. Tydryhmassa on
seurattu koko ohjelman jalkauttamista ja kasitelty erityi-
sesti sellaisia hankkeita, joilla on ollut vaikutuksia usean
viraston tai liikelaitoksen henkildstdéon tai jotka muuten
ovat olleet erityisen merkittavid henkildstdén kannalta.

Monimuotoisuuden johtaminen

Kaupungin strategiaohjelman maahanmuuttoon, maa-
hanmuuttajiin ja etniseen monimuotoisuuteen liitty-
vat linjaukset valmistuivat Monimuotoisuus ja maahan-
muutto -toimeenpanosuunnitelman muodossa.
Henkiléstokeskuksen maahanmuutto-osasto koor
dinoi monimuotoisuuden johtamishaasteet -hank-
keita, jotka liittyivat urapolkujen tukemiseen, moni-
muotoisuuden tiedostamiseen tydyhteisdissa seka
maahanmuuttajalasten parissa tydskentelevien tyoyh-
teisOjen toimintaedellytysten parantamiseen. Ammatil-
lisen suomenkielen kehittdmiskokonaisuudessa (Aski)
on kehitetty vélineitéa kaupungin palveluksessa tyds-
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Osallistava johtaminen

kentelevien maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden
ammatissa tarvittavan suomen kielen taidon paranta-
miseen. Terveyskeskuksen kanssa yhteistydssa luotiin
hoitoalan riittavan kielitaidon maarittelyja sekd suun-
niteltiin ja toteutettiin testeja ammatillisen kielitaidon
mittaamiseksi.

Moniverkko-hankkeessa toteutettiin tyopajoja ja rek-
rytointitapahtumia seké kehitettiin suomen kielen ker-
hotoimintaa. Yhteensd 159 maahanmuuttajataustais-
ta henkil6a osallistui hankkeeseen. Verkostotapaamiset
edistivat osaltaan yhdenvertaisuuden toteutumista vah-
vistamalla osallistujien mahdollisuuksia tydmarkkinoil-
la. Hankkeessa tuotettiin myds koulutusmateriaali, joka
tukee maahanmuuttajien itsenéistd tyonhakua. Palmia
osallistui hankkeen rekrytointitapahtumiin.

Mukaan!-hanke
Vuoden alusta kaynnistyneen Mukaan!-hankkeen toinen
vaihe tuki esimiehia ja tydyhteis¢ja monikulttuurisen
tydyhteisdn kehittdmisessa ja johtamisessa. Hankkees-
sa oli mukana yhteensa noin 60 tydyhteisod Helsingista,
Espoosta, Vantaalta seka Kauniaisista. Hankkeen tyo-
muotoina olivat koulutus, tydyhteisdvalmentajan tuki ja
esimiesten opintopiirit. Esimiesvalmennuksia toteutui
kolme ryhmaa ja kuusi opintopiiria.
Tyoyhteisdvalmennuksia jarjestettiin neljasta tee-
masta ja tilaisuuksia oli yhteensa 27 Kukin tydyhteiso
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kehitti monikulttuurisuusosaamistaan omista lahtokoh-
distaan kasin. Hankkeen aikana tyoyhteisdt kehittivat
toimintaansa, joka kristalloitui kehittamistehtdvan muo-
dossa. Hanketta koordinoivat Oiva Akatemia ja kaupun-
kien tydyhteisdvalmentajat. Hanke toteutettiin Uuden-
maan liiton sekéa paakaupunkiseudun kaupunkiohjelman
rahoituksella.

Sahkoinen asiointi HR-palveluissa

Osana tuottavuuden kehittamista ja sahkoisen asioin-
nin lisdamistd myds kaupungin sisaisissa tukipalveluis-
sa kehitettiin sdhkoistd toimintaa. Ensimmaisena otet-
tiin kayttodon sahkdinen vuosilomahakemus, jota kaytti
loppuvuodesta noin 5 000 henkil6a 29 virastossa tai lii-
kelaitoksessa. Samaan aikaan valmisteltiin virka- ja tyo-
vapaahakemusten séahkoista jarjestelmaa otettavaksi
kayttéon vuoden 2010 aikana.

Innovatiivinen toimintatapa
osana johtamisjarjestelmaa

Strategiaohjelmassa korostetaan innovatiivisuuden
merkitystd. Kysymys on jarjestelmallisen ja samal-
la uuden toimintatavan omaksumisesta kaupun-
gin eri toiminnoissa. Esimiehilld on téssd keskeinen
aktiivisuushaaste.



Kaupunginjohtajan Vuoden saavutus -palkinto
Kaupunginjohtajan Vuoden saavutus -palkinto jaet-
tiin toisen kerran. Erityisend teemana oli Vahemmasta
enemman — uusi mahdollisuus. Kilpailun kriteereina oli-
vat muun muassa energiatehokkuus, luonnonvarojen
saastd, taloudelliset kustannusséastot, toimintamallien
tehokkuuden paraneminen tai palvelutuotannon laadun
paraneminen. Kilpailu oli suunnattu kaikille kaupungin
virastoille, liikelaitoksille ja tydyhteisdille.

Vuoden saavutus -palkinnolla haluttiin kannustaa hen-
kilostdd luovaan ajatteluun sekd rohkaista tarkastele-
maan omaa ty6ta uusista nakdkulmista. Ideana kilpailus-
sa oli, ettd uusi toimintatapa, menettelytapa tai suoritus
voi nakya kaupungin palvelutuotannossa, henkildstopoli-
tiikassa tai organisaatiorakenteessa.

Vuonna 2009 palkinto mydnnettiin talous- ja suunnit-
telukeskuksen Palvelukartta-hankkeen koordinaattoreil-
le. Palkittu innovaatio oli toimintatavaltaan merkittava
kaupungin palvelutuotannossa. Helsingin palvelukart-
taan on nyt ensimmaista kertaa koottu yhteen kaikki
kaupungin toimipiste- ja palvelutiedot.

Palvelukartta tarjoaa helpon tavan etsid, tdydentaa
ja kommentoida kaupungin tuottamia palveluja ja ottaa
yhteytta niin, ettei kdyttajan tarvitse tietaa, mille virastol-
le palvelu tai alue kuuluu. Palvelukartalla voidaan néahda
olevan palvelujen saatavuuden ja |6ydettavyyden kannal-
ta merkittdvaa vaikutusta kuntalaisiin. Liséksi hankkeen
kehittamis- ja laajentamismahdollisuudet tulevaisuudes-
sa ovat lahes rajattomat.

Aloitetoiminnalla innovatiivisuutta
Henkildokunnan tekemien kehittamisaloitteiden toteutta-
miskelpoisuutta ja palkitsemista arvioidaan virastojen ja

Osallistava johtaminen

liikelaitosten aloitetoimikunnissa. Kaupungin henkilosté-
toimikunnan aloitejaosto kokoontui viisi kertaa ja kasitte-
li 17 aloitetta. Vuoden jalkipuoliskolla aloitettiin aloitetoi-
minnan uudistamistyo.

Paakaupunkiseudun kaupunkien
henkilostostrategiahanke

Padkaupunkiseudun kaupunkien yhteisessa henkilos-
tdstrategiahankkeessa 2004-2009 ennakoitiin toimin-
taympariston muutoksia ja kehitettiin keinoja vasta-
ta tulevaisuuden haasteisiin. Hankkeen lopputuloksena
syntyivat yhteistydn prosessimalli sekéa yhteistyon aree-
nat, joissa myds henkildstojarjestot ovat aktiivisesti
mukana. Hankkeen tuloksia on esitelty tarkemmin Uut-
ta kohti — Paakaupunkiseudun kaupunkien henkildsto-
strategiahanke 2004-2009 -loppuraportissa.

Eri-ikaisten johtaminen ja
tyoelaman laatu

Strategiaohjelmassa asetetun tavoitteen mukaan kau-
pungista halutaan tehda ikajohtamisen mallikaupunki.
Taté tavoitetta toteutetaan kehittamallad tydelaman laa-
tua ja ottamalla johtamisessa huomioon eri-ikdisten ja
erilaisissa elamantilanteissa olevien henkildiden tarpeet
ja tavoitteet.

Tybeldman joustavuus ja sen sovittaminen yhteen
yksityiseldman kanssa on osa eri-ikdisten johtamista.
Taulukossa 19 esitetddn, kuinka paljon perhevapaista
seka opinto- ja vuorotteluvapaista johtuvia virka- ja tyo-
vapaita myonnettiin vuosina 2008-2009.

TAULUKKO 19 Tydeldamén joustomahdollisuudet (virka- ja tydvapaakerrat vuodessa)

2008 2009 Muutos 2008-2009
miehet naiset miehet naiset miehet naiset
Hoitovapaa 88 1918 66 1910 -22 -8
Opintovapaa 231 1073 234 967 3 -106
Pakottavat perhesyyt 174 1340 163 1428 -1 88
Vanhempainvapaa 57 1223 85 1226 28 3
Vuorotteluvapaa 310 1311 239 1146 - -165
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Henkiloston maara ja rakenne

Vakinaisen henkiloston maara jatkoi kasvamistaan ja oli
vuoden lopussa 39 746 henkil6a (2008: 38 915). Maara-
aikaisen henkiléstdon osuus (16,9 prosenttia) on pysynyt
edellisten vuosien tasolla (2008: 17.1). Keski-ika on pysy-
nyt ennallaan usean vuoden ajan, ja se oli 44,7 vuotta
(2008: 44,8). Elakkeelle lahtevien keski-ika sen sijaan oli
noussut selvasti, ja se oli 62,3 vuotta (2008: 61,1).

Henkildston maard mitoitetaan suhteessa palvelun
tarjontaan. Pysyvéat tehtavat hoidetaan vakinaisella hen-
kilostolla. Tydurien pidentymista edistetdaan aktiivisella
henkilostopolitiikalla ja eri-ikdisen henkildston huomioon
ottamisella johtamisessa.

Henkilostovoimavaran hallinta

Samalla, kun elakkeelle jaavia oli aikaisempaa enem-
man, muu eroaminen kaupungin palveluksesta vaheni.
Lahtdévaihtuvuus laski 5,6 prosenttiin (2008: 6,0).

Rekrytointia tuettiin lukuisilla kampanjoilla, oppi-
laitosyhteistyodlla sekad palkkaamalla opiskelijoita ja
koululaisia kaupungin palvelukseen. Uudelleensijoi-
tustoiminta toteuttaa tarkeaa henkildstopoliittista peri-
aatetta palvelussuhteen turvaamisesta muun muassa
organisaatiomuutoksissa.

Rekrytointia helpotettiin my6s oppisopimus- ja rekry-
tointikoulutuksilla seké parantamalla tydnantajan tunnet-
tuutta viestinnan keinoin.

Kehitetyn ennakointimallin avulla kaupunki saa entista
systemaattisempaa tietoa seka laadullisista etta maaral-
lisista tulevista henkildstotarpeista. Suurimmat haasteet
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kohdistuvat henkiléston saatavuuteen ja osaamiseen
sekd ammatilliseen liikkuvuuteen. Nuoria on voitava
houkutella kaupungin palvelukseen mielenkiintoisen ja
yhteiskunnallisesti tarkean tyon, pysyvan palvelussuh-
teen seka erilaisten uramahdollisuuksien avulla.

Nuoria pyritddn saamaan jo opiskeluvaiheessa kiin-
nostumaan kaupungin tehtévistd. Uusia kanavia,
kuten sosiaalista mediaa, hyddynnetdan tunnettuutta
parannettaessa.

Rekrytoinnin liséksi pidetddn huolta palveluksessa
olevan henkilokunnan pysyvyydesta ja tyotyytyvaisyy-
desta seka parannetaan sisaista tydnantajakuvaa.

Maahanmuuttajien osuuden kasvattaminen edellyt-
tda rekrytoinnilta, perehdyttamiseltd ja tydyhteisoilta
valmiuksia, joita tulee kartuttaa henkiléstokoulutuksen ja
-valmennuksen keinoin.

Henkiloston tyohyvinvointi ja
tasa-arvoinen kohtelu

Tydhyvinvointikyselyn perusteella henkildstolla on hyva
kasitys perustehtdvdstaan ja he saavat apua ja tukea
tyOtovereilta ja tydyhteisoltd. Sen sijaan vaikutusmah-
dollisuuksien ja esimiesten antaman tuen koettiin
vahentyneen. Tydhyvinvointikyselyn vastausprosenttia
(69) voidaan pitaa hyvana.

Tydtapaturmien méaara kaantyi usean vuoden nousun
jalkeen selvaan laskuun. Vahenemistéa oli 8,4 prosenttia.
Sairauspoissaolojen méaara pysyi edellisen vuoden tasol-
la, mité voidaan pitéa hyvana tasona muun muassa poik-
keuksellisen influenssaepidemian vuoksi. Pitkien saira-
uspoissaolojen maara jatkoi vdhenemistaan.




Tydhyvinvoinnista huolehtiminen on entista tarkedm-
paa niin henkiléstdn pysymisen, rekrytoinnin kuin hyvi-
en palvelujenkin kannalta. Entistd enemman tulee kiin-
nittdd huomiota tydhyvinvointikyselyn hyédyntémiseen,
kasittelemiseen ja varsinkin siitd nousevien korjaustar-
peiden toteuttamiseen.

Sairauspoissaolojen maéaraa tulee edelleen pyrkia
laskemaan. Pitkien sairauspoissaolojen osuutta pyritéan
edelleen laskemaan kehitettyjen toimintamallien avul-
la. TyGtapaturmien maaraa tulee voida edelleen vahen-
taa kiinnittdmallda huomiota erityisesti ldhelta piti -tilan-
teisiin ja ennaltaehkéaisyyn. Liséksi sairauspoissaolojen
ja varhaisen eldkoitymisen kustannuksiin tulee kiinnit-
t&8 huomiota ja niiden seurantaa parantaa.

Henkiloston osaamisen
vahvistaminen

Kaupungin henkiléstd on hyvin koulutettua. Ammatilli-
nen koulutus puuttuu vain noin neljaltd prosentilta hen-
kilostdsta. Korkea-asteen koulutus on 38 prosentilla.

Henkilostokoulutuksen ja kehittamisen painopis-
teitéd olivat esimieskoulutukset, asiantuntijoiden kou-
lutusohjelmat sekd@ muutosvalmennukset organisaa-
tiouudistusten tukemiseksi. Systemaattisia malleja
ammatillisen osaamisen kytkemiseksi urakehitykseen
on alettu kehittdd. Henkildkohtainen kehittymissuunni-
telma oli 40 prosentilla koko henkildstdsta. Tama osuus
on viela liian alhainen.

Henkiloston hyvasta koulutustasosta ja osaamisen
pysymisesta ajan tasalla on pidettava huolta. Oppimi-
nen muuttuu perinteisista koulutustilaisuuksista tyos-
sa oppimiseksi, verkossa tapahtuvaksi kouluttautumi-
seksi ja erilaisia muotoja hyvaksi kdyttavaksi osaamisen
kasvamiseksi.

Osaamisen kehittamisen ldhtokohtana tulee olla kau-
pungin strategia ja siihen perustuvat osaamistarpeet.
Strategiset osaamiset tulee muuntaa tyoyhteisdjen
yhteisiksi ja henkilokohtaisiksi osaamisiksi. Henkilokoh-
taisen, strategiaan perustuvan kehittymisen suunnittelua
tulos- ja kehityskeskustelujen osana on korostettava.

Ty6ssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen
yhdistdminen uralla etenemiseen ja palkitsemiseen on
merkittdva haaste. Vaihtuvuuden ja elakditymisen seka
tydelaman vaatimien joustojen ja liikkkuvuuden maail-
massa hyva perehdyttdminen on aina ensiarvoisen tar
keaa. Siksi esimerkiksi seuraajamallin kayton vakiintu-
minen on tarpeen.

Palkitsemisen kokonaisuus

Kaupungin palkkamenot kasvoivat vuoden aikana 6,1
prosenttia. Palkitseminen painopisteena oli henkilékoh-
taisen osaamisen ja tuloksellisuuden palkitseminen,

Yhteenveto ja johtopdatokset

jota tuettiin kaupunginvaltuuston myoéntamalla 3 miljoo-
nan euron madararahalla. Maksettujen henkilékohtais-
ten lisien maara kasvoikin kaikilla sopimusaloilla. Myds
tulospalkkioiden kéayttd jatkoi vuosia kestanyttd kasvu-
aan. Tulospalkkion sai noin 21 000 henkil®a eli yli puolet
kaupungin henkiléstosta.

Tyohyvinvointikyselysta ilmeni, ettd palkitsemisjarjes-
telma tunnetaan entistéd paremmin ja sita pidetaan entis-
td kannustavampana. Miesten ja naisten palkkaerojen
pienentdminen eteni naisvaltaisia aloja suosivien sopimus-
ratkaisujen ja kaupungin omien toimenpiteiden myota.

Palkitsemisjarjestelman tunnettuutta on syytd edel-
leen parantaa. Keskeista on, etté palkitsemisjarjestel-
ma ja esimiesten toimintatavat koetaan oikeudenmu-
kaisiksi. Miesten ja naisten perusteettomia palkkaeroja
on pienennettava. Henkilokohtaisten erinomaisten tyo-
suoritusten palkitsemismahdollisuuksia on parannetta-
va edelleen ja tulospalkkiojarjestelman kayttéa laajen-
nettava. Palkitsemisella tulee tukea tarkeita strategisia
tavoitteita, kuten esimerkiksi ylihallinnollisten prosessi-
en tehokkuus ja sujuminen.

Osallistava johtaminen

Johtamisen tukemiseksi ja parantamiseksi jarjestet-
tiin lukuisia eripituisia koulutuksia ja valmennusohjelmia
niin tuleville kuin nykyisillekin esimiehille ja keskijohdol-
le. Lisaksi Oiva Akatemia toteutti virastoissa ja liikelai-
toksissa johtoryhméavalmennuksia, vertaistukea tarjoa-
via studioryhmia ja johtamisen 360-arviointeja.

Painopisteita olivat monimuotoisuuden johtaminen
Mukaan!-hankkeella ja innovatiivisuuden korostaminen
jarjestdamalla toinen kaupunginjohtajan Vuoden saavutus
-kilpailu.

Osaava ja kehittyvd muutosjohtaminen ja esimies-
tyd ovat keskeisia menestystekijdita niin kaupungin pal-
velujen kehittdmisen kuin henkiléstdén tydhyvinvoinnin
kannaltakin.

Eri-ikdisten johtaminen -hanke sitoo jatkossa yhteen
useita tyoeldman laadun parantamiseksi valttdmattomia
tavoitteita. Siihen liittyy tyourien pidentaminen, henki-
|6stdn pysyvyys ja saatavuus seka tyoeldman ja muun
elamén yhteensovittaminen tydaikajoustoja ja tyosken-
telytapoja kehittamalla.

HR-prosessien kehittdminen on yksi niista toimi-
alarajat vylittavista kehittémishankkeista, jotka sisalty-
vat strategiaohjelman tavoitteisiin. Yhtendiset, toimivat
ja tulokselliset HR-prosessit ovat keskeinen edellytys
hyvalle ja tasa-arvoiselle henkiléstojohtamiselle koko
kaupungissa.
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LIITE Viralliset, vertailukelpoiset kuntatunnusluvut

Espoo, Helsinki jaVantaa 25.2.2010

Tunnusluku Kunta 2005 2006 2007 2008 2009
1. Palvelussuhteiden lukuméaéara Espoo 13183 13 464 13871 14 322 14 106
Helsinki 37 875 38 034 38623 38915 39 746
Vantaa 11 256 11 353 11404 11694 11416
2. Tydllistettyja Espoo 70 96 110 85 60
Helsinki 1252 1173 988 1113 841
Vantaa 193 255 234 298 356
3. Vakinaisia % Espoo 79,0 791 78,6 71,7 79,5
Helsinki 82,5 84,2 83,8 82,9 83,1
Vantaa 78,0 71,7 77,7 77,8 78,5
4. Naisten osuus henkildstdsté % Espoo 79,6 79,6 79,5 79,5 79,6
Helsinki 74,1 74,3 74,2 74,3 74,5
Vantaa 78,2 78,8 78,8 79,1 78,9
5. Naisten osuus johtotehtavissa % Espoo 50,0 52,5 55,0 55,0 56,1
Helsinki 36,2 35,8 35,9 Bl 35,8
Vantaa 36,6 B8 32,6 435 434
6. Keski-ika Espoo 43,6 43,6 43,7 43,7 44,1
(ylemmaélla rivilld koko henkiloston ja 45,4 45,6 45,6 45,7 45,9
alemmalla rivilld vakituisen henkildston ~ Helsinki 44,55 44,8 44,9 44,8 44,7
keski-ika) 46,20 46,3 46,5 46,5 46,4
Vantaa 445 44,4 44,6 445 44,7
46,2 46,4 46,5 46,4 46,5
1. Keskiméaaréinen palvelusaika, vuotta Espoo 12.9 12,8 12,7 12,6 12,7
(vakituinen henkil6sto) Helsinki 13,9 13,8 13,8 13,6 13,4
Vantaa 13,6 13,7 13,7 134 13,2
8 Lahtovaihtuvuus % Espoo 5.1 5,2 5,7 56 53
(vakituinen henkilgstd) josta eldkkeelle 1,7 1,6 1.3 1,6 1,7
siirtyneet
Helsinki 58 5,4 5,7 6,0 5,6
josta elakkeelle 2,2 2.1 2,0 2,0 25
siirtyneet
Vantaa 4,7 59 59 6.0 54
josta eldkkeelle 1.9 2.2 2.0 2,1 2,1
siirtyneet
9. Elakeika Espoo 61,1 60,5 60,9 614 62,0
Helsinki 60,91 60,9 61,5 61,1 62,3
Vantaa 60,9 60,9 60,8 61,7 61,9
10. Vanhuuseldkkeiden osuus % Espoo 74,2 67,6 62,1 72,5 78,8
Helsinki 66,9 66,6 64,0 66,4 71,8
Vantaa 64,0 72,0 64,2 66,2 72,3
11. Koulutustasomittain Espoo 4.4 4.4 45 45 4,6
Helsinki 4.4 45 45 43 42
Vantaa 45 4.6 4.6 47 5.0
12.  Ylempi korkeakoulutaso % Espoo 20,6 21,0 21,3 22,2 22,7
Helsinki 17.1 15,2 15,8 16,9 17,0
Vantaa 18,3 19,0 20,0 21,0 22,3
13. Maahanmuuttajia % Espoo 1,4 1,6 2,1 25 2.9
(virallisesta henkilostomaarasta) Helsinki 1,7 1.8 2.3 3.2 3.8
Vantaa 2,0 2.3 2,3 2,6 2,7
Maahanmuuttajia % Espoo 1.9 2.2 2.7 3.4 4.
(kaikista vuonna 2009 palvelussuhteessa  Helsinki - 2.4 2.9 4,0 46
olleista) Vantaa - - 2.9 3,7 472
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Tunnusluku Kunta 2005 2006 2007 2008 2009

14. Terveysperusteiset poissaolot % Espoo 4,7 4.8 438 48 48
Helsinki 55 54 55 53 19

Vantaa 50 5,1 5,1 50 4,7

15. Terveysperusteiset poissaolot Espoo 17,1 17,6 17,6 17,6 17,6
(paivaa/henkilotydvuosi) Helsinki 20,2 20,0 20,2 20,1 18,7
Vantaa 18,3 18,5 18,5 18,1 17,1

16. Ei yhtdan sairauspoissaolopdivdd %  Espoo 25 28 27 25 25
Helsinki 27 28 27 25 23

Vantaa 28 30 29 23 25

17. Palkkamenojen kasvu % Espoo 43 36 7,6 9.8 29
Helsinki 0,6 34 438 6,7 6,1

Vantaa 2,0 19 4,2 7.3 4,0

18. Vuokratydvoima euroa/vuosi Espoo 5491218 10534405 15034620 17 488 505 12 455 424
Helsinki 20460335 28999972 37466 287 47 199734 43765012

Vantaa 1572 625 5719777 6488 784 8593 820 8207613

19. joista Seuren osuus euroa/vuosi Espoo 3824 165 5839 184 7570191 9638817 8622 843
Helsinki 14643418 22097883 29107699 35994177 31783033

Vantaa 1572625 4179419 4396 849 4892 314 5999 368

20. Seuren henkilotyovuodet Espoo 117 179 229 277 224
Helsinki 440 604 768 914 794

Vantaa 119 125 137 179

Tunnusluvut on esitetty ilman tydllistettyja kaupunkiin néhden, eli jos henkilé on vakituinen,
mutta poiminta-ajankohtana on hoitanut sijaisuutta, hanet luokitellaan vakituiseksi. Tiedot on poimittu ajankohdasta 31.12.
Tunnuslukujen kerdajaat: Marja Pakarinen (Espoo), Kari Kallio (Helsinki) ja Anne-Maria Kuronen (Vantaa)
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